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ABSTRAK 
 
Pengaruh Partisipasi Dalam Penyusunan Anggaran dan Motivasi Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Mega Tbk Cabang Pinrang 
Effect of Participation in Budget Preparation And Motivation on Employee 
Perfomance in PT. Bank Mega Tbk Pinrang 
 
Andi Syamsul Huda 
Drs. Yulianus Sampe, M.si, Ak 
Drs. H. Muallimin, M.si 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh partisipasi dalam 
penyusunan anggaran dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT Bank 
Mega Tbk Cabang Pinrang. Data penelitian ini diperoleh dari kuesioner dan 
beberapa observasi serta wawancara langsung dengan pihak terkait PT Bank 
Mega. Temuan penelitian menunjukkan bahwa variabel partisipasi dalam 
penyusunan anggaran dan motivasi memiliki pengaruh yang simultan yang cukup 
terhadap kinerja karyawan yakni 43,6 persen variasi kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh variasi dari kedua variabel independen yaitu partisipasi dan 
motivasi, sedangkan sisanya 56,4 persen dijelaskan oleh variabel-variabel lain. 
Kata kunci : partisipasi anggaran, motivasi, kinerja karyawan. 
 
This study aimed to analyze the effect of participation in budget preparation and 
motivation on employee performance at PT Bank Mega Tbk Pinrang Branch. The 
data were obtained from questionnaires and some observations as well as 
interviews with stakeholders PT Bank Mega. The findings showed that the 
variables of participation in budget preparation and motivation have enough 
simultaneous influence on employee performance that is 43.6 percent of 
employee performance variation can be explained by the variation of the two 
independent variables, namely participation and motivation, while the remaining 
56.4% is explained by the variable other variables. 
 
Keywords: participation budgeting, motivation, employee performance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1   Latar Belakang 
 
Perkembangan perusahaan yang semakin meningkat pesat 
mengakibatkan semakin meluasnya unit usaha yang berada dalam 
jangkauannya. Meluasnya unit usaha dalam perusahaan menuntut pihak 
manajemen atau pemilik untuk menentukan orang-orang tertentu yang 
mampu dan bersedia diberi tanggungjawab yang lebih dalam pengelolaan 
unit usaha tersebut. Hal ini menimbulkan berbagai masalah yang semakin 
kompleks yang dihadapi oleh dunia usaha. Permasalahan-permasalahan 
tersebut dapat muncul karena perubahan dari kondisi yang terdapat dalam 
faktor eksternal dan internal perusahaan. Dalam lingkungan persaingan 
global, perusahaan dituntut untuk dapat memuaskan pelanggan (customer). 
Sehingga seluruh kegiatan perusahaan dituntut untuk berfokus pada 
customer satisfaction. Di samping itu, dalam menghadapi pesaing-pesaing 
perusahaan harus dikelola dengan cermat. Strategi serta kebijakan yang 
diambil harus tepat. Salah satu alat yang dapat digunakan oleh manajemen 
dalam pengelolaan perusahaan adalah anggaran. Anggaran dapat digunakan 
oleh manajemen sebagai alat untuk perencanaan dan pengendalian 
kegiatan. Dalam proses penyusunan anggaran, partisipasi karyawan akan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Argyris, 1952:89). Dengan 
dilibatkannya karyawan dalam proses penyusunan anggaran, hal ini akan 
menimbulkan komitmen pada karyawan bahwa anggaran yang ada juga 
merupakan tujuannya.  
Anggaran merupakan alat bantu manajemen dalam mengalokasikan 
keterbatasan sumber daya alam dan sumber daya dana yang dimiliki 
organisasi untuk mencapai tujuan. Kenis (1979:155) menyatakan anggaran 
bukan hanya rencana financial mengenai biaya dan pendapatan dalam suatu 
pusat pertanggungjawaban, tetapi juga berfungsi sebagai alat pengendalian, 
koordinasi, komunikasi, evaluasi kinerja serta motivasi. Adapun Supriyono 
dan Riyadi (1998) menyatakan bahwa anggaran memiliki dua peranan 
penting yaitu sebagai perencanaan dan kriteria kinerja. Anggaran sebagai 
kriteria kinerja berfungsi sebagai bagian dari proses pengendalian 
manajemen yang dapat dinyatakan secara formal. Proses penganggaran 
dapat dilakukan dengan metode top-down, bottom-up dan partisipasi.  
       Pada umumnya perusahaan baik berskala besar maupun kecil 
menggunakan anggaran sebagai salah satu langkah awal dalam 
melaksanakan aktivitas bisnis. Anggaran adalah alat perencanaan dan 
pengendalian yang sangat penting dalam perusahaan, sehingga proses 
penyusunan anggaran merupakan aspek penting dalam pencapaian 
keberhasilan suatu organisasi.  
Dalam perusahaan kinerja seorang karyawan dihubungkan dengan 
partisipasinya dalam penyusunan anggaran. Partisipasi dalam penyusunan 
anggaran merupakan tingkat seberapa besar keterlibatan dan pengaruh 
manajer dalam proses penyusunan anggaran dalam suatu departemen atau 
bagiannya baik secara periodik maupun tahunan. 
Menurut Hansen dan Mowen (1996:78), pengendalian dalam 
anggaran mencakup pengarahan dan pengaturan orang-orang dalam 
organisasi. Proses penyusunan anggaran merupakan proses penetapan 
peran, dimana pihak-pihak yang berkaitan diberi peran untuk melaksanakan 
kegiatan pencapaian sasaran yang ditetapkan dalam anggaran. Anggaran 
yang telah disusun harus ditujukan kepada pencapaian tujuan perusahaan. 
Selain itu, anggaran juga harus didasarkan atas kenyataan-kenyataan 
objektif dan rasional untuk mewujudkan adanya kerjasama yang efektif 
diantara pelaksana anggaran sehingga anggaran tersebut dapat diterima 
oleh pelaksanaan anggaran dan mereka mempunyai keinginan untuk 
mencapai target anggaran yang telah ditetapkan. Proses penyusunan 
anggaran juga memotivasi manajer untuk mengembangkan arah bagi 
organisasi, meramalkan kesulitan, dan mengembangkan kebijakan masa 
depan, disisi lain bahwa proses penyusunan anggaran merupakan kegiatan 
yang kompleks dan penting, karena anggaran mempunyai kemungkinan 
dampak fungsional dan disfungsional terhadap sikap dan perilaku anggota 
organisasi sedangkan cara untuk mencegah terjadinya dampak disfungsional 
anggaran, bawahan harus diberi kesempatan untuk berpartisipasi dalam 
proses penyusunan anggaran. 
Permasalahan akan muncul apabila anggaran dipandang sebagai 
suatu yang tidak rasional dan bersifat memaksa pelaksana anggaran. Hal ini 
akan membawa beberapa dampak yang tidak diinginkan dalam pelaksanaan 
fungsi anggaran seperti rasa tidak percaya diri (distrust), penolakan 
(resistance), konflik internal, dan hal-hal yang tidak diinginkan. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa sikap pelaksana anggaran (karyawan 
pada manajemen tingkat bawah dan menengah) dalam perusahaan 
memegang peranan penting dalam pencapaian tujuan perusahaan. 
Pencapaian tujuan perusahaan dipengaruhi kuat oleh tujuan pribadi 
karyawan perusahaan. Motivasi kerja dikatakan sebagai kebutuhan yang 
mendorong seseorang melakukan perbuatan ke arah suatu tujuan tertentu. 
Seseorang akan terdorong untuk melakukan sesuatu bila dirasakan ada 
kebutuhan pada dirinya yang menuntut untuk dipenuhi sebagaimana 
dikatakan Robbins dan Timothy (2008:222), motivasi adalah arah, ketekunan, 
dan intensitas berhubungan denga seberapa giat seseorang berusaha. Ini 
adalah elemen yang paling banyak mendapat perhatian ketika kita 
membicarakan tentang motivasi.  
Proses timbulnya motivasi seseorang merupakan gabungan dari 
konsep kebutuhan, dorongan,tujuan dan imbalan. Motivasi merupakan 
derajat sampai sejauhmana individu ingin dan berusaha dalam mengerjakan 
suatu pekerjaan dengan baik dan upaya yang tinggi kearah tujuan organisasi 
akan dikondisikan oleh upaya untuk memenuhi kebutuhan individual. Namun, 
intensitas yang tinggi sepertinya tidak akan menghasilkan prestasi kerja yang 
memuaskan kecuali upaya tersebut dikaitkan dengan arah yang 
menguntungkan organisasi. Dengan demikian, kita harus mempertimbangkan 
kualitas serta intensitas upaya secara bersamaan. Upaya uang diarahkan 
dan konsisten dengan tujuan-tujuan organisasi merupakan jenis upaya yang 
seharusnya kita lakukan. Terakhir, motivasi memiliki dimensi ketekunan, 
dimensi ini merupakan ukuran mengenai berapa lama seseorang bisa 
mempertahankan usahanya. Individu-individu yang termotivasi bertahan 
melakukan suatu tugas dalam waktu yang cukup lama demi mencapai tujuan 
mereka. Oleh sebab itu, kebutuhan akan mempengaruhi perilaku seseorang 
sampai kebutuhan tersebut terpenuhi. Apabila kebutuhan pegawai tidak 
terpenuhi maka pegawai tersebut akan menunjukkan perilaku kecewa. 
Sebaliknya, jika kebutuhannya terpenuhi maka pegawai tersebut akan 
memperlihatkan perilaku yang gembira sebagai manifestasi dari rasa 
puasnya. Kebutuhan merupakan fundamen yang mendasari perilaku pegawai 
tanpa mengerti kebutuhannya. Dari pernyataan tersebut manusia mempunyai 
kebutuhan untuk diakui akan keberadaannya, dihargai dan perwujudan diri 
untuk menunjukkan prestasi terbaik dengan terlibat dalam proses 
pengambilan keputusan. Seseorang akan merasakan bahwa keputusan yang 
mereka ambil bersama adalah juga keputusannya, maka timbullah rasa 
bertanggung jawab dalam melaksanakan keputusan tersebut dan akan 
memicu untuk mencapai kinerja yang memuaskan. 
Dengan demikian jelas bahwa berpartisipasi dalam penyusunan 
anggaran akan memberikan kepuasan diri dan diharapkan terbentuk sikap 
yang positif terhadap pelaksana anggaran. Sikap positif berarti anggaran 
dipandang sebagai suatu rencana yang ditetapkan secara rasional dan 
disertai komitmen untuk mencapainya. Merujuk pada kerangka pemikiran 
yang berkembang dan terkait, maka penulis akan melakukan penelitian untuk 
mengetahui sejauh mana partisipasi karyawan dalam penyusunan anggaran 
dan motivasi karyawan PT. Bank Mega Tbk Cabang Pinrang mempengaruhi 
kinerja karyawan secara positif dalam penelitian ini. 
 
 
 
1.2  Rumusan Masalah 
   Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka masalah yang 
timbul adalah apakah partisipasi dalam penyusunan anggaran dan motivasi 
akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.Bank Mega Tbk Cabang 
Pinrang? 
 
1.3      Tujuan Penelitian 
Sesuai fenomena masalah sebagaimana diuraikan pada latar 
belakang adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk 
mengungkapkan apakah partisipasi dalam menyusun anggaran dan motivasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank Mega Tbk Cabang 
Pinrang. 
1.4    Kegunaan Penelitian 
          1.4.1  Kegunaan Teoritis 
 Sebagai bahan masukan bagi PT.Bank Mega Tbk Cabang Pinrang agar 
mampu mengambil langkah-langkah yang tepat dalam upaya meningkatkan 
kinerja karyawannya melalui partisipasi dalam penyusunan 
anggaran,motivasi dan lingkungan kerja. 
1.4.2  Kegunaan Praktis 
1. Sebagai bahan masukan bagi penulis menambah khasanah ilmu 
pengetahuan dan menambah wawasan dalam bidang akuntansi 
manajemen dan keuangan khususnya tentang pengaruh partisipasi dalam 
penyusunan anggaran dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Bank 
Mega Tbk Cabang Pinrang. 
2. Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan pertimbangan dan 
memberikan manfaat bagi pengambilan keputusan dalam hal penyusunan 
anggaran serta keikutsertaan pihak-pihak yang terkait dalam suatu 
perusahaan. 
1.5      Sistematika Penulisan 
 Pada bagian sistematika penulisan ini diuraikan urutan-urutan penulisan 
sebagai berikut:  
Bab I  Pendahuluan 
Pada bab ini berisi latar belakang, rumusan masalah, tujuan         
penelitian, kegunaan penelitian serta sistematika penulisan. 
Bab II   Tinjauan Pustaka 
   Pada bab ini membahas tentang teori-teori yang menjadikan 
landasan dalam penelitian ini yaitu akuntansi keperilakuan, 
anggaran, partisipasi, motivasi, dan kinerja karyawan.  
Bab III   Metode Penelitian 
   Pada bab ini meliputi lokasi penelitian, jenis dan sumber data, 
teknik pengumpulan data, populasi dan sampel, defenisi 
operasional, dan pengukuran variable, teknik analisis data (uji 
kualitas data, uji hipotesis), serta hipotesis penelitian. 
Bab IV Hasil Penelitian dan Pembahasan 
 Bab ini berisi pengumpulan data dan pemilihan sampel, serta 
penjelasan tentang model analisis yang digunakan untuk 
menganalisis data yang telah dikumpulkan. 
 
Bab V Penutup 
 Bab ini berisi kesimpulan dari pembahasan, serta saran untuk 
penelitian berikutnya. 
 
 BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
2.1.1 Pengertian Akuntansi Keperilakuan 
Alexa (2005: 49) menyatakan bahwa ilmu keperilakuan adalah 
memahami, menjelaskan, dan memprediksi perilaku manusia sampai pada 
generalisasi yang ditetapkan mengenai perilaku manusia yang didukung oleh 
empiris yang dikumpulkan secara impersonal melalui prosedur yang terbuka, 
baik untuk peninjauan maupun replikasi dan dapat diverifikasi oleh ilmuwan 
lainnya yang tertarik. Selanjutnya Ikhsan (2005: 82) menjelaskan bahwa 
akuntansi keperilakuan menyediakan suatu kerangka yang disusun berdasarkan 
teknik yang bertujuan (1) untuk memahami dan mengukur dampak proses bisnis 
terhadap orang-orang dan kinerja perusahaan, (2) untuk mengukur dan 
melaporkan perilaku serta pendapat yang relevan terhadap perencanaan 
strategis, dan (3) untuk mempengaruhi pendapat dan perilaku guna memastikan 
keberhasilan implementasi kebijakan perusahaan.  
Akuntansi keperilakuan menyediakan suatu kerangka yang disusun 
berdasarkan teknik yang bertujuan, untuk memahami dan mengukur dampak 
proses bisnis terhadap orang-orang dan kinerja perusahaan, untuk mengukur 
dan melaporkan perilaku serta pendapat yang relevan terhadap perencanaan 
strategis, dan untuk mempengaruhi pendapat dan perilaku guna memastikan 
keberhasilan implementasi kebijakan perusahaan. Awal perkembangan riset 
akuntansi keperilakuan menekankan pada aspek akuntansi manajemen 
khususnya penganggaran, namun domain dalam hal ini terus berkembang dan 
bergeser kearah akuntansi keuangan, sistem informasi akuntansi, dan audit. 
Dalam audit, riset akuntansi keperilakuan telah berkembang, tinjauan literature 
telah menjadi spesialisasi dengan lebih memfokuskan diri pada atribut 
keperilakuan spesifik seperti proses kognitif. Bidang keperilakuan dalam 
akuntansi dapat dikatakan masih baru dibandingkan dengan akuntansi 
keuangan. Topik keperilakuan ini mulai berkembang pada tahun 1950-an. Pada 
Juni 1951 Controllership Foundation of America mensponsori suatu riset untuk 
penyelidikan dampak anggaran (Ikhsan,2005: 155). Hal itu diawali dari penelitian 
Argyris (1952: 233), yang meneliti hubungan antara manusia dengan anggaran 
dan kemudian diikuti oleh peneliti-peneliti lainnya 
 Akuntansi keperilakuan merupakan bidang yang sangat luas. Dalam 
perkembangan riset empirisnya diawali dari bidang akuntansi manajemen dan 
kemudian ke bidang lainnya. Dalam analisisnya banyak didukung oleh teori yang 
ada di disiplin ilmu lainnya. Suatu hal yang menarik dalam mengkaji bidang riset 
akuntansi keperilakuan ini adalah mengkaitkannya dengan akuntansi manajemen 
(managerial accounting). Riset akuntansi keperilakuan dalam bidang akuntansi 
manajemen yang pertama kali berkembang adalah isu budgeting. Akuntansi 
keperilakuan merupakan bagian dari ilmu ketiga akuntansi yang menitikberatkan 
pada aspek perilaku manusia. Ditinjau secara umum akuntansi keperilakuan 
merupakan suatu sistem untuk menghasilkan informasi keuangan yang 
digunakan oleh para pemakainya dalam proses pengambilan keputusan. Tujuan 
dari informasi tersebut memberikan petunjuk dalam memilih tindakan yang paling 
baik untuk mengalokasikan sumber daya pada aktivitas bisnis dan ekonomi. 
Namun, pemilihan dan penetapan suatu keputusan juga melibatkan aspek-aspek 
keperilakuan dari para pengambilan keputusan. Dengan demikian, akuntansi 
tidak dapat dilepaskan dari aspek perilaku manusia serta kebutuhan suatu 
organisasi akan informasi yang dapat dihasilkan akuntansi. 
2.1.2 Tujuan Akuntansi Keperilakuan 
Banyaknya volume riset atas akuntansi keprilakuan dan meningkatnya 
sifat spesialisasi riset, serta tinjauan studi secara periodik, akan memberikan 
manfaat untuk beberapa tujuan berikut ini : 
1.     Memberikan gambaran state of the art terhadap minat khusus dalam bidang 
baru yang ingin diperkenalkan. 
2.      Membantu dalam mengidentifikasikan kesenjangan riset. 
3.     Untuk meninjau dengan membandingkan dan membedakan kegiatan riset 
melalui sub bidang akuntansi, seperti audit, akuntansi manajemen, dan 
perpajakan, sehingga para peneliti dapat mempelajarinya melalui sub 
bidang lain.  
 
2.1.3 Ruang Lingkup Akuntansi Keperilakuan 
Akuntansi keprilakuan menggunakan metodologi ilmu pengetahuan 
perilaku untuk melengkapi gambaran informasi dengan mengukur dan 
melaporkan faktor manusia yang mempengaruhi keputusan bisnis dan hasil 
mereka. Secara lebih terperinci ruang lingkup akuntansi keprilakuan meliputi: 
1.      Mempelajari pengaruh  antara perilaku manusia terhadap 
konstruksi, bangunan dan penggunaan sistem informasi akuntansi 
yang diterapkan dalam perusahaan dan organisai, yang berarti 
bagaimana sikap dan gaya kepemimpinan manajemen 
mempengaruhi sifat pengendalian akuntansi dan desain 
organisasi; apakah desain sistem pengendalian akuntansi bias 
diterapkan secara universal atau tidak. 
2.      Mempelajari pengaruh sistem informasi akuntansi terhadap 
perilaku manusia, yang berarti bagaimana sistem akuntansi 
mempengaruhi kinerja, motivasi, produktivitas, pengambilan 
keputusan, keputusan kerja dan kerja sama. 
3.      Metode untuk menjelaskan dan memprediksi perilaku manusi dan 
strategi untuk mengubahnya, yang berarti bagaiman system 
akuntansi dapat dipergunakan untuk mempengaruhi perilaku, dan 
bagaiman mengatasi resistensi itu. Di sini muncul istilah freezing 
(membekukan) dan unfreezing (mencairkan). Contohnya 
perubahan sistem. Perubahan sistem bukanlah sesuatu yang 
mudah, tetapi perlu upaya untuk sampai pada aplikasi sistem itu 
sendiri karena bisa jadi ada resistensi di situ. 
2.1.4 Aspek Penting Dalam Akuntansi Keperilakuan 
Menurut Schiff dan Lewin (1974: 122) ada lima aspek dalam akuntansi 
keprilakuan, yaitu: 
1. Teori perusahaan dan keprilakuan manajerial 
Teori organisasi modern mempunyai perhatian dalam menjelaskan 
perilaku komponen entitas perusahaan sebagai dasar untuk 
memahami tindakan dan motif-motif mereka. Teori organisasi modern 
memandang adanya interaksi antarelemen organisasi untuk 
mendukung tujuan organisasi. Perusahaan adalah sebuah entitas 
yang lengkap. Secara spesifik, teori organisasi modern 
berkonsentrasi pada perilaku pengarahan tujuan perusahaan, 
motivasi dan karakteristik penyelesaian masalah. 
2. Penganggaran dan perencanaan  
Fokus dari area ini adalah formulasi tujuan organisasi dan interaksi 
perilaku individu. Beberapa dimensi penting dalam area ini adalah 
proses partisipasi anggaran, level kesulitan dalam pencapaian tujuan, 
level aspirasi, dan adanya konflik antara tujuan individual dengan 
tujuan organisasi. Keselarasan antara tujuan individu dengan tujuan 
organisasi menjadi kerangka manajerial mengembangkan organisasi. 
Dua isu penting dalam bidang penganggaran dan perencanaan 
adalah organizational slack dan budgetary slack. 
3. Pengambilan keputusan 
Fokus dalam bidang ini adalah teori-teori dan model-model tentang 
pengambilan keputusan. Ada teori normative, paradox, dan model 
deskriptifdalam pengambilan keputusan. Teori normative adalah 
bagaimana seharusnya orang mengambil keputusan. Paradoks 
adalah sesuatu bertentangan dengan teori normatuf, sedangkan 
model deskriptif menjelaskan apa yang terjadi ketika orang 
mengambil keputusan berdasarkan fakta-fakta empiris yang ada. Apa 
informasi (subject matter) yang digunakan untuk pengambilan 
keputusan informasi yang digunakan tetaplah informasi akuntansi. 
4. Pengendalian 
Aspek pengendalian  sangat penting dalam organisasi perusahaan. 
Semakin besar perusahaan, memerlukan tindakan pengendalian yang 
semakin intensif. Pengendalian selalu dihubungkan dengan 
pengukuran kinerja dan adaptasi individu terhadap pengendalian. 
Dimensi penting dalam pengendalian adalah struktur organisasi, 
pengengalian internal, desentralisai-sentralisasi dan hubungan antara 
dan antar hirearki administrasi. Perkembangan terbaru dalam 
pengendalian internal adalah diakuinya lingkunagn pengendalian 
sebagai salah satu kunci dalam mengendalikan operasional 
perusahaan. 
5. Pelaporan keuangan 
Aspek keprilakuan dalam pelaporan keuangan meliputi perataan laba 
dan keandalan informasi akuntansi dan relevansi informasi akuntansi 
bagi investor. Perataan laba adalah bagian dari manajemen laba yang 
disebabkan oleh pihak manajemen mempunyai informasi privat untuk 
kepentiangan dirinya. Manajemen laba intinya adalah masalah 
keprilakuan, yaitu perilaku manajemen yang mementingkan dirinya 
sendiri dalam suatu pola keagenan. Ruang lingkup manajemen laba 
termasuk didalamnya aslah pemilihan metode akuntansi, estimasi, 
klasifikasi, dan format yang digunakan dalam pengungkapan yang 
bersifat wajib. Yang perlu diperhatikan disini adalah antara 
format/bentuk sama pentingnya dengan isi yang disajikan/yang 
dilaporkan. Orang bias terpengaruh dengan perbedaan format, 
padahal memiliki isi yang sama. 
 
2.1.5 Pengertian Partisipasi 
Partisipasi telah banyak digunakan sebagai topik dalam berbagai 
penelitian. Menurut French et. al, partisipasi merupakan proses kerja sama 
dalam pengambilan keputusan antara dua kelompok atau lebih yang 
berpengaruh pada pengambil keputusan itu sendiri dimasa yang akan datang 
(Siegel, 1989: 137). Dengan kata lain karyawan dan manajer tingkat bawah 
mempunyai andil didalam pengambilan keputusan. 
Definisi yang lebih rinci mengenai partisipasi diberikan oleh Brownell, yaitu: 
“Suatu proses yang individu-individu di dalamnya terlibat dan mempunyai 
pengaruh atas penyusunan target anggaran, yang kinerjanya akan dievaluasi, 
dan mungkin dihargai atas dasar pencapaian target anggaran mereka”. 
(Indriantoro, 1995: 96) Penelitian yang berkaitan dengan partisipasi dalam 
penyusunan anggaran pertama kali dilakukan oleh Argyris (1952: 245). Dalam 
penelitian Argyris disimpulakan bahwa sistem anggaran yang ada pada waktu itu 
dapat menimbulkan adanya ketidakpuasan karyawan. Untuk itu diusulkan 
diterapkan partisipasi dalam menyusun anggaran. 
2.1.6 Manfaat Partisipasi Dalam Proses Penyusunan Anggaran 
 Penerapan partisipasi dalam penyusunan anggaran memberikan banyak 
manfaat antara lain ( Siegel dan Marconi, 1989: 139) : 
a. Partisipan (orang yang terlibat dalam proses penyusunan anggaran) 
menjadi ego-involved tidak hanya task-involved dalam kerja mereka. 
b. Partisipasi akan menaikkan rasa kebersamaandalam kelompok, yang 
akibatnya akan menaikkan kerja sama anggota kelompok di dalam 
penetapan sasaran. 
c. Partisipasi dapat mengurangi rasa tertekan akibat adanya anggaran. 
d. Partisipasi dapat mengurangi rasa ketidaksamaan di dalam alokasi 
sumber daya diantara bagian-bagian organisasi. 
Meskipun patisipasi mempunyai banyak manfaat bukan berarti partisipasi 
tidak mempunyai keterbatasan dan masalah yang berkaitan dengan partisipasi. 
Becker dan Green menemukan bahwa jika diterapkan secara tidak benar, 
partisipasi dapat merusak motivasi dan menurunkan kemampuan untuk 
mencapai saasaran organisasi (Siegel & Marconi, 1989: 138). Sedangkan 
menurut Siegel & Marconi, (1989: 140), masalah yang berkaitan dengan 
partisipasi ada tiga hal. Masalah pertama adalah adanya kemungkinan manajer 
membentuk budget slack. Slack merupakan perbedaan (selisih) sumber daya 
yang sebenarnya diperlukan dalam proses yang efisien, dengan jumlah yang 
lebih besar yang ditambahkan pada kegiatan tersebut. Masalah yang kedua 
adalah pseudoparticipation (partisipasi semu). Masalah ketiga adalah status dan 
pengaruh di dalam organisasi mengurangi efektifitas partisipasi. Hal ini 
disebabkan biasanya orang mempunyai kedudukan yang lebih tinggi akan 
mempengaruhi yang lebih besar di dalam proses penetapan sasaran. 
 
2.1.7 Pengertian Anggaran 
Menurut Mulyadi (1993: 38), anggaran merupakan suatu rencana kerja 
yang dinyatakan secara kuantitatif, yang diukur dalam satuan moneter standar 
dan satuan lain yang mencakup jangka waktu satu tahun. Sedangkan Marconi & 
Siegal (1989: 125) menyatakan: Anggaran adalah rencana-rencana manajerial 
untuk mengekspresikan tindakan dalam bentuk uang. Anggaran adalah rencana-
rencana laba menyeluruh jangka pendek untuk mencapai tujuan dan sasaran 
manajemen melalui kegiatan operasi perusahaan. Anggaran adalah alat 
manajerial yang menjamin pencapaian sasaran organisasi dan memberikan 
pedoman dalam bentuk rupiah untuk operasi sehari-hari. Anggaran merupakan 
suatu rencana kerja jangka pendek yang disusun berdasarkan rencana kegiatan 
jangka panjang yang ditetapkan dalam proses penyusunan program. Jika 
anggaran tidak disusun berdasarkan rencana kegiatan jangka panjang yang 
disusun sebelumnya, anggaran sebenarnya tidak membawa perusahaan ke arah 
manapun. Penyusunan anggaran sering dikatakan sebagai perencanaan laba. 
Dalam perencanaan laba, manajemen menyusun rencana operasional yang 
implikasi keuangannya dinyatakan dalam laporan laba rugi jangka pendek 
maupun jangka panjang, neraca, kas, dan modal kerja yang diproyeksikan di 
masa yang akan datang. 
2.1.8 Manfaat dan Proses Anggaran 
 Anggaran mempunyai beberapa kegunaan (manfaat). Menurut Marconi 
dan Siegel (1989: 125), anggaran mempunyai manfaat sebagai berikut: 
1. Anggaran merupakan hasil proses perencanaan. Anggaran sebagai hasil 
dari negosiasi diantara anggota-anggota dominan di dalam suatu 
organisasi, maka anggaran mewakili consensus mengenai tujuan 
kegiatan dimasa yang akan 26ating. 
2. Anggaran sebagai blueprimt kegiatan perusahaan, sehingga anggaran 
dapat merefleksikan prioritas alokasi sumber daya yang dimiliki 
perusahaan. 
3. Anggaran merupakan alat komunikasi internal yang menghubungkan 
departemen atau divisi dengan departemen (divisi lain) dalam 
organisasasi maupun dengan top management. 
4. Anggaran menyediakan informasi tentang hasil kegiatan yang 
sesungguhnya dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan. 
5. Anggaran sebagai alat pengendalian yang mengarahkan manajemen 
untuk menentukan bagian organisasi yang kuat dan yang lemah. Hal ini 
akan dapat mengarahkan manajemen untuk menentukan tindakan 
koreksi yang harus diambil. 
6. Anggaran mempengaruhi dan memotivasi manajer dan karyawan untuk 
bekerja dengan konsisten, efektif dan efisien dalam kondisi kesesuaian 
tujuan antara tujuan perusahaan dengan tujuan karyawan. 
 
 
Proses penganggaran (Siegel & Marconi, 1989: 127) mempunyai 3 tahap yaitu: 
1. Penetapan sasaran. 
Tujuan perusahaan yang telah ditetapkan, selanjutnya dirinci lebih lanjut 
ke dalam sasaran (goal) dan dibebankan pencapaiannya kepada manajer 
tertentu dalam proses penyusunan anggaran. Sasaran merupakan target 
tertentu yang diarahkan untuk mencapai tujuan. Penyusunan anggaran 
pada hakekatnya merupakan goal setting process dan sekaligus 
merupakan role setting process. Untuk dapat memerankan pencapaian 
sasaran yang ditetapkan dalam penyusunan anggaran, manajer diberi 
tanggungjawab menentukan sumber daya yang diperlukan. 
 
2. Implementasi. 
Tahap Implementasi merupakan tahap berikutnya setelah tahap 
penetapan sasaran. Setelah sasaran ditetapkan dan manajer yang harus 
bertanggungjawab atas pencapaian sasaran tersebut sudah ditunjuk, 
manajer tersebut diberi alokasi sumber daya. Selanjutnya komisi 
anggaran menyusun anggaran secara komprehensif untuk disahkan oleh 
direksi dan pemegang saham. Anggaran untuk selanjutnya 
diimplementasikan dan berfungsi sebagai blueprint berbagai tindakan 
yang akan dilaksanakan selam satu tahun anggaran. Dalam tahap 
implementasi ini, manajer bertanggungjawab untuk mengkomunikasikan 
anggaran yang telah disahkan tersebut kepada manajer tingkat 
menengah dan bawah. Hal ini dimaksudkan agar manajer menengah dan 
bawah tahu dan bersedia dengan penuh kesadaran untuk mencapai 
standar yang sudah ditetapkan dalam anggaran. Dalam tahap 
implementasi ini, juga diperlukan kerjasama dan koordinasi agar 
anggaran dapat diimplementasikan dengan baik.  
 
3. Pengendalian dan Evaluasi kerja  
Dalam tahap ini, kinerja yang sesungguhnya dibandingkan dengan 
standar yang sudah tercantum dalam anggaran. Hal ini dimaksudkan 
untuk mengetahui bagian organisasi yang mempunyai kinerja dibawah 
standar dan untuk mengambil tindakan koreksi bagi bagian tersebut. 
 
2.1.9 Keunggulan dan Keterbatasan Anggaran 
 Menurut Supriyono (1989: 94), anggaran mempunyai beberapa 
keunggulan yaitu : 
1. Menyediakan suatu pendekatan disiplin untuk menyelesaikan 
masalah. 
2. Membantu manajemen membuat studi awal terhadap masalah-
masalah yang dihadapi oleh suatu organisasi dan membiasakan 
manajemen untuk mempelajari dengan seksama suatu masalah 
sebelum diputuskan. 
3. Menyediakan cara-cara untuk memformulisasi usaha perencanaan. 
4. Menutup kemacetan potensial sebelum kemacetan tersebut terjadi. 
5. Mengembangkan iklim sadar laba dalam perusahaan, mendorong 
sikap kesadaran terhadap pentingnya biaya, dan memaksimalkan 
pemanfaatan sumber-sumber perusahaan. 
6. Membantu mengkoordinasi dan mengintegrasikan penyusunan 
rencana operasi berbagai bagian yang ada pada organisasi sehingga 
keputusan akhir dan rencana-rencana tersebut dapat terintegrasi dan 
komprehensip. 
7. Memberikan kesempatan kepada organisasi untuk meninjau kembali 
secara sistematis terhadap kebijaksanaan dan pedoman dasar yang 
sudah ditentukan. 
8. Mengkoordinasikan, menghubungkan, membantu mengarahkan 
investasi, dan semua usaha-usaha organisasi ke saluran yang paling 
menguntungkan. 
9. Mendorong suatu standar prestasi yang tinggi dengan 
membangkitkan semangat bersaing yang sehat, menimbulkan 
perasaan berguna, dan menyediakan perangsang (insentif) untuk 
pelaksanaan yang efektif. 
10. Menyediakan tujuan atau sasaran yang merupakan alat pengukur 
atau standar untuk mengukur prestasi dan ukuran pertimbangan 
manajemen dan sikap eksekutif secara individual. 
 
Selain memiliki keunggulan, anggaran juga memiliki beberapa 
keterbatasan (Supriyono : 1989: 94), yaitu : 
1. Perencanaan dan anggaran didasarkan pada estimasi atau proyeksi 
yang ketepatannya tergantung pada kemampuan pengistimasi. 
Ketidaktepatan estimasi mengakibatkan manfaat perencanaan yang 
tidak dapat dicapai. 
2. Perencanaan dan anggaran didasarkan pada kondisi dan asumsi 
tertentu. Jika kondisi dan asumsi yang mendasarinya berubah maka 
perencanaan dan anggaran harus dikoreksi. 
3. Anggaran berfungsi sebagai alat manajemen, hanya jika semua pihak 
terutama para manajer terus bekerja sama secara terkoordinasi dan 
berusaha mencapai tujuan. 
4. Perencanaan dan anggaran tidak dapat menggantikan fungsi 
manajemen dan pertimbangan manajemen. 
 
2.2.0 Jenis-jenis Anggaran 
 Jenis anggaran yang dikemukakan oleh M.Nafarin (2000: 17-20) 
anggaran dapat dikelompokkan dari beberapa sudut pandang yaitu : 
1. Menurut dasar penyusunan, anggaran terdiri dari : 
a. Anggaran variabel, yaitu anggaran yang disusun berdasarkan 
interval dan kapasitas tertentu dan pada intinya merupakan suatu 
seri anggaran yang disesuaikan pada tingkat-tingkat aktivitas yang 
berbeda. 
b. Anggaran tetap, yaitu anggaran yang disusun berdasarkan suatu 
kapasitas tertentu. 
2. Menurut cara penyusunan, anggaran terdiri dari : 
a. Anggaran periodik, yaitu anggaran yang disusun untuk satu 
periode tertentu pada umumnya periodenya satu tahun yang 
disusun setiap periode anggaran. 
b. Anggaran continue, yaitu anggaran yang dibuat untuk 
mengadakan perbaikan anggaran yang pernah dibuat. 
3. Menurut jangka waktunya, anggaran terdiri dari : 
a. Anggaran jangka pendek, yaitu anggaran yang dibuat dengan 
jangka waktu paling lama sampai satu tahun. 
b. Anggaran jangka panjang, yaitu anggaran yang dibuat dalam 
jangka waktu lebih dari satu tahun. 
4. Menurut bidangnya, anggaran terdiri dari : 
a. Anggaran operasional, yaitu anggaran untuk menyusun anggaran 
rugi laba. 
b. Anggaran keuangan, yaitu anggaran untuk menyusun anggaran 
neraca. 
5. Menurut kemampuan usaha, anggaran terdiri dari : 
a. Anggaran komprehensif, yaitu ringkasan dari berbagai macam 
anggaran (anggaran operasional dan anggaran keuangan) yang 
disusun secara lengkap. 
b. Anggaran partial, yaitu anggaran yang disusun tidak secara 
lengkap, hanya menyusun bagian anggaran tertentu. 
6. Menurut fungsinya, anggaran terdiri dari : 
a. Appropriation budget, yaitu anggaran yang diperuntukkan bagi 
tujuan tertentu dan tidak boleh digunakan untuk manfaat lain. 
b. Performance budget, yaitu anggaran yang disusun berdasarkan 
fungsi aktivitas yang dilakukan dalam perusahaan untuk menilai 
apakah biaya atau beban yang dikeluarkan oleh masing-masing 
aktivitas tidak melampui batas.  
 
2.2.1 Anggaran Partisipatif 
 Keberhasilan program anggaran terutama akan ditentukan cara 
pembuatn anggaran itu sendiri. Program anggaran yang paling berhasil harus 
melibatkan manajer dalam tanggung jawab pengendalian biaya untuk membuat 
estimasi anggaran mereka sendiri. Dengan kata lain, anggaran tidak menurun 
dari atas. Pendekatan dalam penyiapan data anggaran ini penting terutama 
apabila anggaran tersebut akan digunakan untuk mengendalikan dan 
mengevaluasi aktifitas seorang manajer. Jika anggaran menurun dari seorang 
manajer, hal tersebut mungkin akan menimbulkan keengganan dan bukan kerja 
sama atau kenaikan produktivitas. 
        Pendekatan penganggaran yang melibatkan manajer dalam pembuatan 
estimasi anggarn ini disebut self imposed budget (anggaran partisipatif). 
Pendekatan ini biasanya dianggap sebagai metode pembuatan anggaran yang 
paling efektif. Menurut Garrison and Noreen (2000: 408), anggaran partisipatif 
adalah anggaran yang di buat dengan kerja sama dan partisipatif penuh dari 
manajer semua tingkatan. 
      Stoner dan Freeman yang dialih bahasakan oleh Sindoro (1996: 480), 
mengemukakan dua prosedur penyusunan anggaran yang biasa digunakan oleh 
suatu organisasi, yaitu: 
1. Top-Down Budgeting 
Top-Down Budgeting adalah prosedur penyusunan anggaran dimana 
anggaran ditentukan oleh manajer tingkat atas dengan sedikit atau 
bahkan tidak ada konsultasi dengan manajer tingkat bawah. 
Mekanisme prosedur Top-Down budgeting adalah sebagai berikut: 
a. Manajer tingkat atas menetapkan usulan anggaran  
b. Usulan anggaran diserahkan pada komite anggaran untuk dinilai. 
c. Jika usulan anggaran sudah dinilai maka akan diserahkan oleh 
manajer tingkat atas. 
d. Stelah itu akan dilaksanakan oleh manajer tingkat menengah dan 
bawah  
2. Bottom-Up Budgetting  
Bottom-UP Budgetting adalah prosedur penyusunan anggaran 
dimana anggaran disiapkan oleh pihak yang akan melaksanakan 
anggaran tersebut kemudian anggaran akan diberikan kepada pihak 
yang lebih tinggi untuk mendapatkan persetujuan.  
    Mekanisme prosedur Bottom-Up Budgetting adalah sebagai berikut: 
a. Manajer tingat bawah menetapkan usulan anggaran.  
b. Usulan anggaran diserahkan pada manajer tingkat menengah untuk 
dibahas.  
c. Jika usulan anggaran sudah dibahas, maka akan diserahkan pada komite 
anggaran untuk dinilai.  
d. Setelah itu akan dilaksanakan oleh manajer tingkat atas untuk disahkan 
sebagai anggaran yang siap dilaksanakan.  
 
         Dengan adanya prosedur penyusunan anggaran ini maka dalam 
penyusunan anggaran menjadi lebih baik. Penyusunan anggaran ini dilakukan 
oleh komite anggaran yang anggotanya terdiri dari para manajer pelaksana 
fungsi-fungsi pokok perusahaan.  
 Proses penyusunan anggaran dari bawah ke atas (Bottom-Up) merupakan 
komunikasi strategis antara tujuan dengan anggaran. Terdapat 3 metode dasar 
proses penyusunan anggaran dari bawah ke atas (Bottom-Up), yakni: 
1. Metode tujuan dan tugas (Objetive and task method) dengan 
menegaskan pada penentuan tujuan dan anggaran yang disusun 
secara beriringan. Terdapat 3 (Tiga) langkah yang ditempuh dalam 
langkah ini, yakni penentuan tujuan, penentuan strategi dan tugas 
yang harus dikerjakan, dan perkiraan anggaran yang dibutuhkan 
untuk mencapai tugas dan strategi tersebut.  
2. Metode pengembalian berkala (Payaout planning) menggunakan 
prinsip investasi dimana pengembalian modal diterima setelah waktu 
tertentu. Selama tahun pertama, perusahaan akan mengalami rugi 
dikarenakan biaya promosi dan iklan masih melebihi keuntungan yang 
diterima dari hasil penjualan. Pada tahun kedua, perusahaan akan 
mencapai titik impas (break even point) antara biaya promosi dengan 
keuntungan yang diterima. Setelah memasuki tahun ketiga, barulah 
perusahaan akan menerima keuntungan penjualan. Strategi ini 
hasilnya dirasakan dalam jangka panjang.  
3. Metode perhitungan kuantitatif (Quantitative models) menggunakan 
sistem perhitungan statistik dengan mengolah data yang dimasukkan 
dalam computer dengan teknik analisis regresi berganda (multiple 
regression analysis). Metode ini jarang digunakan karena kompleks 
dalam pemakaiannya.  
2.2.2 Pengertian Motivasi 
Salah satu aspek memanfaatkan pegawai ialah pemberian motivasi (daya 
perangsang) kepada pegawai, dengan istilah populer sekarang pemberian 
kegairahan bekerja kepada pegawai dengan memanfaatkan pegawai yang 
memberi manfaat kepada perusahaan. Maksud manfaat disini adalah 
tercapainya tujuan perusahaan. Ini berarti bahwa setiap pegawai yang memberi 
kemungkinan bermanfaat ke dalam perusahaan, diusahakan oleh pemimpin agar 
kemungkinan itu menjadi kenyataan. Usaha untuk merealisasi kemungkinan 
tersebut ialah dengan jalan memberikan motivasi, karena motivasi inilah yang 
menentukan perilaku pegawai untuk bekerja atau dengan kata lain perilaku 
merupakan cerminan yang sederhana dari motivasi. Motivasi ini dimaksudkan 
untuk memberikan daya perangsang kepada pegawai yang bersangkutan agar 
pegawai tersebut bekerja dengan segala daya dan upayanya.  
Motivasi berasal dari motive atau bahasa latinnya, yaitu movere, yang 
berarti “mengerahkan”. Motive atau dorongan adalah suatu dorongan yang 
menjadi pangkal seseorang melakukan sesuatu atau bekerja. Seseorang yang 
sangat termotivasi, yaitu orang yang melaksanakan upaya substansial, guna 
menunjang tujuan-tujuan produksi unit kerjanya, dan organisasi dimana ia 
bekerja. Seseorang yang tidak termotivasi, hanya memberikan upaya minimum 
dalam hal bekerja. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi pada 
dasarnya adalah kondisi mental yang mendorong dilakukannya suatu tindakan 
(action atau activities) dan memberikan kekuatan yang mengarah kepada 
pencapaian kebutuhan, memberi kepuasan ataupun mengurangi ketidak 
seimbangan. 
Menurut Colquitt, Lepine, dan Wesson (2009: 78), motivasi adalah suatu 
kumpulan kekuatan yang energik yang mengkoordinasi di dalam dan d luar diri 
dari seorang pekerja, yang mendorong usaha kerja, dalam menentukan arah, 
intensitas, dan kegigihan. 
Menurut Kreitner dan Kinicki (2008: 10), motivasi adalah kumpulan proses 
psikologis yang menyebabkan pergerakan, arahan, dan kegigihan dari sikap 
sukarela yang mengarah pada tujuan. Para manajer perlu memahami proses 
psikologis ini jika mereka ingin berhasil memandu para karyawan mencapai 
sasaran organisasi. 
Menurut George dan Jones (2005: 75) motivasi merupakan suatu 
kekuatan psikologis di dalam diri seseorang yang menentukan arah perilaku 
seseorang di dalam organisasi, tingkat usaha, dan kegigihan di dalam 
menghadapi rintangan.  
Dari beberapa defenisi tersebut dapat dikatakan bahwa motivasi 
merupakan suatu kumpulan proses psikologis yang memiliki kekuatan di dalam 
diri seseorang yang menyebabkan pergerakan, arahan, usaha dan kegigihan 
dalam menghadapi rintangan untuk mencapai suatu tujuan. 
2.2.3 Elemen Motivasi 
Menurut George dan Jones (2005: 75-76) ada tiga elemen dalam motivasi 
yaitu sebagai berikut : 
1. Arah Perilaku 
Perilaku manakah yang dipilih seseorang untuk ditunjukkan? Dalam 
pekerjaan manapun, ada banyak perilaku (beberapa tepat dan beberapa 
tak tepat) dimana seorang pekerja dapat terlibat di dalamnya. Arah 
perilaku mengacu pada perilaku yang dipilih karyawan untuk ditunjukkan 
dari banyak potensi perilaku yang dapat mereka tunjukkan. Jika seorang 
pialang dalam perusahaan investmen banking secara illegal 
memanipulasi harga saham, jika seorang manajer mengangkat karirnya 
sendiri dengan membebani bawahannya, atau jika seorang engineer 
meyakinkan pimpinan yang skeptic untuk mengubah spesifikasi desain 
dari sebuah produk baru dengan tujuan untuk menurunkan biaya 
produksi, semua tindakan tersebut merefleksikan perilaku yang dipilih 
karyawan untuk ditunjukkan. 
2. Tingkat Usaha 
Seberapa keras seseorang bekerja untuk menunjukkan perilaku yang 
dipilihnya? Adalah tidak cukup bagi organisasi untuk memotivasi 
karyawannya untuk menunjukkan perilaku untuk berfungsi bagi 
perusahaan, organisasi juga harus memotivasi mereka untuk bekerja 
keras dalam perilaku ini.  
3. Tingkat Kegigihan 
Ketika menghadapi rintangan, jalan buntu, dan tembok batu, seberapa 
keras seseorang tetap mencoba untuk menunjukkan perilaku yang 
dipilihnya dengan baik? Seandainya pimpinan seorang engineer 
menyatakan bahwa perubahan spesifikasi adalah menyia-nyiakan waktu. 
Apakah engineer tersebut gigih mencoba untuk mendapatkan 
implementasi perubahan tersebut atau menyerah walaupun dia sangat 
percaya bahwa hal itu diperlukan.  
 
2.2.4 Teori-Teori Motivasi 
Teori Hirarki Kebutuhan (Need Hirarchi) dari Maslow yang menyatakan 
bahwa motivasi kerja ditunjukan untuk memenuhi kebutuhan dan kepuasan kerja 
baik secara biologis maupun psikologis, baik yang berupa materi maupun non- 
materi.  Secara garis besar tersebut, teori jenjang kebutuhan dari Maslow dari 
yang  
rendah ke yang paling tinggi yang menyatakan bahwa manusia tidak pernah 
merasa puas, karena kepuasannya bersifat sangat relatif maka disusunlah hirarki 
kebutuhan sebagai berikut:  
1. Kebutuhan pokok manusia sehari-hari misalnya kebutuhan untuk 
makan, minum, pakaian, tempat tinggal, dan kebutuhan fisik lainnya 
(physical need). Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah, 
apabila sudah terpenuhi maka diikuti oleh hirarki kebutuhan yang 
lainnya.  
2. Kebutuhan untuk memperoleh keselamatan, keamanan, jaminan atau 
perlindungan dari yang membahayakan kelangsungan hidup dan 
kehidupan dengan segala aspeknya (safety need).  
3. Kebutuhan untuk disukai dan menyukai, disenangi dan menyenangi, 
dicintai dan mencintai, kebutuhan untuk bergaul, berkelompok, 
bermasyarakat, berbangsa dan bernegara, menjadi anggota 
kelompok pergaulan yang lebih besar (social needs).  
4. Kebutuhan untuk memperoleh kebanggaan, keagungan, kekaguman, 
dan kemasyuran sebagai seorang yang mampu dan berhasil 
mewujudkan potensi bakatnya dengan hasil prestasi yang luar biasa 
(the need for self actualization). Kebutuhan tersebut sering terlihat 
dalam kehidupan kita sehari-hari melalui bentuk sikap dan prilaku 
bagaimana menjalankan aktivitas kehidupan.  
5. Kebutuhan untuk memperoleh kehormatan, pujian, penghargaan, dan 
pengakuan (esteem need).  
Faktor - faktor yang mempengaruhi motivasi kerja:  
1. Upah, adalah pembayaran tetap secara bulanan atau mingguan yang 
diberikan pada setiap karyawan.  
2. Situasi kerja, adalah keadaan yang mempengaruhi kegiatan 
perusahaan.  
3. Kondisi kerja yang akan mendorong semangat kerja karyawan seperti 
ketenangan, keamanan, dan keselamatan kerja.  
4. Fasilitas kerja, adalah sarana yang disediakan perusahaan untuk 
kelancaran aktivitas, dengan berbagai bentuk.  
5. Sikap manajemen terhadap karyawan.  
Setiap karyawan pada dasarnya ingin diperlakukan dengan adil. 
Karyawan juga ingin suaranya didengar jika perusahaan melakukan 
hal yang kurang atau bahkan diberkenan dengan tujuan 
karyawan.Manajemen perlu melakukan pendekatan proaktif dengan 
cara :  
a. Merancang pekerjaan - pekerjaan yang memuaskan karyawan  
b. Menetapkan standar – standar prestasi kerja yang adil  
c. Melatih karyawan sehingga memungkinkan karyawan untuk 
mencapai   prestasi yang diharapkan. (Handoko,1997: 217).  
6. Sikap antar teman sejawat. 
Manusia membutuhkan persahabatan sebagai makhluk sosial, ia 
membutuhkan hubungan dengan teman – temannya.  
7. Kebutuhan karyawan berprestasi  
Setiap perusahaan hendaknya memberikan kesempatan kepada 
karyawannya. Karyawan diberikan penghargaan yang sesuai. 
Penghargaan tersebut dapat berupa pengakuan yang kemudian 
disertai pujian, hadiah, kenaikan gaji, kenaikan jabatan, perpindahan 
dan sebagainya. 
 
 
 
8. Pelatihan  
Karyawan dituntut untuk dapat menyesuaikan diri dengan 
kebijaksanaan, prosedur dan manajer baru dengan cepat. Untuk itu 
perlu adanya pelatihan dan pengembangan lebih lanjut untuk 
melakukan tugas –tugasnya dengan sukses. Pelatihan adalah suatu 
kegiatan dari perusahaan yang bermaksud untuk dapat memperbaiki 
dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan, dan 
pengetahuan dari para karyawan yang sesuai dengan keinginan dari 
perusahaan.(Nitisimito,1996: 86)  
9. Insentif  
Insentif merupakan suatu sistem pemberian balas jasa yang berupa 
financial. Insentif merupakan suatu pendekatan kompensasi yang 
menghargai atau memberikan imbalan kepada kayawan atas hasil 
tertentu yang dicapainya.  
10. Promosi  
Sistem promosi karyawan terdiri dari tertutup dan terbuka. Sistem 
promosi tertutup adalah sistem dimana manajer seringkali secara 
informal memutuskan karyawan mana yang dipertimbangkan 
mendapat promosi.(Griffin,1998: 231). Keputusan biasanya dibuat 
secara informal (dan seringkali subjektif dan cenderung bergantung 
pada rekomendasi penyelia yang terdekat). Sistem ini sangat populer 
khususnya pada perusahaan kecil karena meminimalkan waktu, 
energi, dan biaya pembuatan keputusan. Sistem promosi terbuka 
adalah sistem dengan karyawan melamar, diuji di 
wawancara,sehubungan dengan pekerjaan yang tersedia yang 
diumumkan secara terbuka.(Griffin,1998: 231). Sistem ini 
memungkinkan para karyawan mempunyai lebih banyak andil dalam 
jalur karir mereka dan sifat demokratis dari sistem terbuka ini dapat 
memberikan sumbangan pada moral karyawan yang lebih tinggi. 
11. Kebutuhan untuk meningkatkan kemampuan  
Orang masih merasa kurang puas dengan apa yang 
dimilikinya,mereka ingin terus berkembang meski kebutuhan mereka 
telah terpenuhi. Golstein (Maslow, 1984: 52) mengatakan bahwa 
keinginan orang akan perwujudan diri yakni kecenderungan untuk 
mewujudkan dirinya sebagai apa yang ada dalam kemampuannya. 
Kecenderungan ini dapat diungkapkan sebagai keinginan untuk makin 
lama makin istimewa, untuk menjadi apa saja menurut 
kemampuannya. 
 
2.2.5 Pengertian Kinerja dan Penilaian Kinerja 
Kinerja menurut Moeheriono (2009: 60), adalah : 
“Gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program 
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi 
organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu 
organisasi. Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, 
melainkan selalu berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan dan 
tingkat besar imbalan yang diberikan, serta dipengaruhi oleh 
keterampilan, kemampuan, dan sifat-sifat individu”. 
 
Sedangkan menurut Sofyandi (2008: 122), penilaian kinerja adalah : 
“Proses organisasi dalam mengevaluasi pelaksanaan kerja karyawan. 
Dalam penilaian dinilai kontribusi karyawan kepada organisasi selama 
periode wktu tertentu. Umpan balik kinerja memungkinkan karyawan 
mengetahui seberapa baik bekerja jika dibandingkan dengan standar 
organisasi.  
 
 
2.2.6 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja 
 Penilaian kinerja menurut Werther dan Davis (1996: 342) mempunyai 
beberapa tujuan dan manfaat bagi organisasi dan pegawai yang dinilai, yaitu:  
1. Performance Improvement. Yaitu memungkinkan pegawai dan 
manajer untuk   mengambil tindakan yang berhubungan dengan 
peningkatan kinerja.  
2. Compensation adjustment. Membantu para pengambil keputusan 
untuk menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan 
gaji atau sebaliknya.  
3. Placement decision. Menentukan promosi, transfer, dan demotion.  
4. Training and development needs. Mengevaluasi kebutuhan 
pelatihan dan pengembangan bagi pegawai agar kinerja mereka 
lebih optimal.  
5. Carrer planning and development. Memandu untuk menentukan 
jenis karir dan potensi karir yang dapat dicapai.  
6. Staffing process deficiencies. Mempengaruhi prosedur perekrutan 
pegawai.  
7. Informational inaccuracies and job-design errors. Membantu 
menjelaskan apa saja kesalahan yang telah terjadi dalam 
manajemen sumber daya manusia terutama dibidang informasi 
job-analysis, job-design, dan sistem informasi manajemen sumber 
daya manusia.  
8. Equal employment opportunity. Menunjukkan bahwa placement 
decision tidak diskriminatif.  
9. External challenges. Kadang-kadang kinerja pegawai dipengaruhi 
oleh faktor eksternal seperti keluarga, keuangan pribadi, 
kesehatan, dan lain-lainnya. Biasanya faktor ini tidak terlalu 
kelihatan, namun dengan melakukan penilaian kinerja, faktor-
faktor eksternal ini akan kelihatan sehingga membantu 
departemen sumber daya manusia untuk memberikan bantuan 
bagi peningkatan kinerja pegawai.  
10. Feedback. Memberikan umpan balik bagi urusan kepegawaian 
maupun bagi pegawai itu sendiri.  
 
 Selain itu, adapun tujuan dan manfaat penilaian kinerja menurut Hasibuan 
(2007: 87), yaitu sebagai berikut : 
1. Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi, 
demosi, pemberhentian dan penetapan berapa besarnya balas jasa. 
2. Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses 
dalam pekerjaannya. 
3. Sebagai dasar mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam 
perusahaan. 
4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program pelatihan dan keefektivan 
jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi 
kerja dan peralatan kerja. 
5. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi 
karyawan yang berada dalam organisasi. 
6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga 
dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik. 
 
Menurut Veithzal Rivai dan Ahmad Fawzi (2005: 13), penilaian kerja 
merupakan kajian sistematis tentang kondisi kerja karyawan yang dilaksanakan 
secara formal yang dikaitkan dengan standar kerja yang telah ditentukan 
perusahaan. Semua organisasi kemungkinkan mengevaluasi atau menilai kinerja 
dalam beberapa cara. Pada organisasi yang kecil evaluasi ini mungkin sifatnya 
informal, di dalam organisasi yang besar penilaian kinerja merupakan prosedur 
yang sistematik, dimana kinerja dari semua karyawan, manajerial, professional, 
teknis, penjualan, dan klerikal dinilai secara formal. 
 Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa, suatu perusahaan tidak bisa 
hanya sekedar mempunyai sistem penilaian saja, sistem harus efektif, diterima, 
dan pantas digunakan. Dengan terpenuhinya kondisi-kondisi itu akan 
menghasilkan peningkatan yang diperlukan dalam sumber daya manusia. 
2.2.7 Faktor Penilaian Proses Kinerja 
  Menurut Moeheriono (2009: 106), faktor-faktor penilaian adalah 
aspek-aspek yang diukur dalam proses penilaian kerja individu. Faktor penilaian 
tersebut terdiri atas empat aspek, yakni sebagai berikut : 
1. Hasil kerja, yaitu keberhasilan karyawan dalam pelaksanaan kerja 
biasanya terukur, seberapa besar yang telah dihasilkan, berapa 
jumlahnya dan beberapa besar kenaikannya. 
2. Perilaku, yaitu aspek tindak tunduk karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaan, pelayanan, kesopanan, sikap, dan perilakunya baik terhadap 
sesame karyawan maupun kepada pelanggan. 
3. Atribut dan kompetensi, yaitu kemahiran dan penguasaan karyawan 
sesuai tuntutan jabatan, pengetahuan, kemitraan dan keahliannya, seperti 
kepemimpinan, inisiatif, dan komitmen. 
4. Komparatif, yaitu membandingkan hasil kinerja karyawan dengan 
karyawan lainnya yang selevel dengan yang bersangkutan, misalnya 
sesame sales berapa besar omset penjualannya selama satu bulan. 
 
2.2.8 Evaluasi Kinerja 
 Evaluasi kinerja merupakan salah satu bagian siklus berkelanjutan yang 
bisa digunakan oleh manajer untuk mengelola kinerja individu dan tim. Menurut 
Paul J. Jerome (2001: 5), evaluasi kinerja adalah proses yang mencakup 
perencanaan sejak awal dan memeliharanya secara teratur. 
 Evaluasi kinerja memberi cara untuk menjelaskan bagaimana anggota tim 
dapat melaksanakan pekerjaannya, dan bagaimana caranya untuk memperbaiki 
kinerja dimasa dating sehingga karyawan, dan perusahaan dapat memperoleh 
manfaat. Evaluasi kerja juga member peluang untuk bersama-sama menentukan 
sasaran kerja dan merumuskan cara mencapainya. 
 Moeheriono (2009: 63), mengemukakan bahwa evaluasi kinerja itu dapat 
diartikan dalam : 
1. Sebagai alat yang baik untuk menentukan apakah karyawan telah 
memberikan hasil kerja yang memadai dan sudah melaksanakan aktivitas 
kinerja sesuai dengan standar kerja yang telah ditetapkan oleh 
organisasi. 
2. Sebagai cara untuk menilai kinerja karyawan dengan melakukan peniaian 
tentang kekuatan dan kelemahan karyawan. 
3. Sebagai alat yang baik untuk menganalisis kinerja karyawan dan 
membuat rekomendasi perbaikan dan pengembangan selanjutnya. 
 
Keberhasilan suatu organisasi dengan berbagai ragam kinerja tergantung 
kepada kinerja seluruh anggota organisasi. Unsur individu manusialah yang 
memegang peranan paling penting dan sangat menentukan keberhasilan 
organisasi ataupun suatu perusahaan. 
Menurut Surya Dharma (2010: 120), evaluasi kinerja adalah dasar dari 
penilaian atas tiga elemen kunci suatu kinerja yaitu: kontribusi, kompetensi dan 
pengembangan yang berkelanjutan. Penilaian harus berakar pada realitas 
karyawan. Penilaian bersifat nyata, bukan abstrak dan memungkinkan manajer 
dan individu untuk mengambil pandangan yang positif tentang bagaimana kinerja 
bisa menjadi lebih baik dimasa depan dan bagaimana masalah-masalah yang 
timbul dalam memenuhi standard an sasaran kinerja dapat dipecahkan. 
Evaluasi kinerja diperusahaan atau di instansi pemerintah sebaiknya  
dibedakan evaluasinya terhadap pimpinan dan bawahan, serta penilai harus 
mengumpulkan data terlebih dahulu melalui pengamatannya terhadap kinerja 
pegawai sebagai bukti awal dalam memecahkan permasalahan pegawai yang 
bersangkutan dan dapat melindunginya. Selain itu, juga apabila diperlukan 
pelaksanaan pelatihan terlebih dahulu dalam memberikan penilaian pada 
evaluasi kinerja agar lebih berhasil, evaluasi kinerja sebaiknya menggunakan 
metode yang cocok dan tepat dengan organisasi yang bersangkutan karena 
sebuah metode yang tepat disuatu tempat belum tentu cocok dengan tempat 
lainnya. 
Menurut Paul J. Jerome (2001: 10), jenis-jenis evauasi kinerja adalah: 
1. Evaluasi Kinerja Pengenalan 
Evaluasi kinerja pengenalan sering dilakukan antara satu sampai dengan 
enam bulan sejak tanggal pengangkatan karyawan untuk menentukan 
apakah karyawan tersebut cocok dengan pekerjaannya. 
2. Evaluasi Kinerja Tahunan 
Evaluasi kinerja tahunan adalah evaluasi yang hamper diperoleh oleh 
semua orang yang bekerja diorganisasi. Dokumentasi formal tahunan 
mengenai hal-hal yang menonjol ini sangat mempengaruhi keputusan 
kepersonaliaan dan akan berakhir menjadi berkas kinerja karyawan 
(sekali dan selamanya). 
3. Evaluasi Kinerja Khusus 
Evaluasi kinerja khusus sama dengan evaluasi kinerja tahunan, 
perbedaannya adalah evaluasi ini dilakukan sesuai kebutuhan atas 
permintaan ketua atau anggota tim. Biasanya evaluasi ini digunakan 
untuk mendukung perubahan status karyawan, seperti untuk meninjau 
peran karyawan, perubahan supervisor atau pengarahan, penyesuaian, 
gaji, promosi, dan sebagainya. 
 
 
4. Tindakan Koreksi 
Tindakan koreksi sering disebut sebagai “peringatan”, evaluasi ini 
merupakan bentuk disiplin progresif. 
5. Sesi Umpan Balik 
Sesi umpan balik merupakan evaluasi kinerja di tempat kerja yang 
bersifat informal, dilakukan selama proses pembinaan sehari-hari antara 
ketua dengan anggota tim. Catatan yang diperoleh selama sesi ini sering 
dimasukkan dalam berkas karyawan, yang terus dipelihara oleh ketua tim. 
6. Laporan Status 
Laporan status adalah laporan periodik, yang biasanya disampaikan 
kepada manajemen untuk mendokumentasikan kinerja penting yang 
menonjol dari individu dan tim. 
 
Untuk dapat memiliki kesempatan berhasil, sasaran dan 
metodologievaluasi kinerja harus berjalan dengan harmonis dengan budaya 
organisasi atau diperkenalkan secara sengaja sebagai suatu tujuan bagi 
perusahaan, bergerak dari manajemen berdasarkan perintah kearah manajemen 
sasaran. Manajemen kinerja dan proses evaluasi kinerja dapat membantu dalam 
mencapai perubahan cultural tapi hanya bila perubahan tersebut dikelola dengan 
baik dari atas. 
Surya Dharma (2010:102), mengemukakan bahwa sasaran evaluasi 
kinerja adalah: 
1. Motivasi: untuk merangsang orang dalam meningkatkan kinerja dan 
mengembang keahlian. 
2. Pengembangan: untuk memberitakan dasar untuk mengembangkan dan 
memperluas atribut dan kompetensi yang relevan atas peran mereka 
sekarang maupun peran dimasa depan terutama karyawan yang memiliki 
potensi untuk melakukannya. Pengembangan dapat difokuskan kepada 
peran yang dipegang saat ini, memungkinkan orang untuk memperbesar 
dan memperkaya jangkauan tanggung jawab mereka dan keahlian yang 
mereka perlukan dan mendapatkan imbalan sebagimana mestinya. 
3. Komunikasi: untuk berfungsi sebagai saluran komunikasi dua arah 
tentang peran, sasaran, hubungan, masalah kerja dan aspirasi. 
 
Dapat disimpulkan bahwa evaluasi kinerja atau performance evaluation 
sangat penting untuk memfokuskan dan mengarahkan karyawan terhadap tujuan 
strategi pada penempatan, penggantian perencanaan, dan tujuan 
pengembangan sumber daya manusia.  
 
 
2.2 Tinjauan Empirik 
2.2.1 Penelitian Terdahulu 
Beberapa penelitian terdahulu yang pernah dilakukan, terkait dengan 
variabel partisipasi dan motivasi diantaranya, yaitu : 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Sri Hastuti (2000) yang mengambil sampel 
sebanyak 40 orang kepala seksi di PT.Telkom Kandatel Makassar 
dengan menggunakan metodologi statistik deskriptif dan mengelola data 
dengan alat bantu SPSS dalam metode analisis regresi sederhana yang 
mempunyai  2 (dua) variabel yaitu variabel (X) partisipasi dalam 
penyusunan anggaran dan variabel (Y) motivasi karyawan. Mengenai 
pengaruh partisipasi dalam penyusunan anggaran terhadap motivasi 
karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui partisipasi dalam 
penyusunan anggaran terhadap motivasi karyawan. Hasil penelitian ini 
menunjukkan adanya pengaruh signifikan dalam penyusunan anggaran 
terhadap motivasi karyawan. 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Soetrisno (2010) yang mengambil sampel 
sebanyak 119 kepada para pengguna anggaran yaitu pejabat eselon III 
dan IV pada dinas daerah dan lembaga teknis daerah di Kabupaten 
Rembang dengan menggunakan metodologi statistik deskriptif dan 
mengelola data dengan alat bantu SPSS dalam metode analisis regresi 
berganda yang mempunyai 4 (empat) variabel yaitu variabel (X1) 
partisipasi dalam penyusunan anggaran, variabel (X2) motivasi dalam 
penyusunan anggaran, variabel (X3) pelimpahan wewenang dalam 
penyusunan anggaran dan variabel (Y) kinerja manajerial. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh partisipasi, motivasi dan 
pelimpahan wewenang dalam penyusunan anggaran terhadap kinerja 
manajerial. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa partisipasi, motivasi 
serta perlimpahan wewenang secara simultan berpengaruh positif namun 
tidak signifikan terhadap kinerja manajerial.  
3. Penelitian yang dilakukan oleh Nurhidayah (2011) yang mengambil 
sampel sebanyak 51 orang karyawan di PT.Indojasa Finance Cabang 
Makassar dengan menggunakan metodologi statistik deskriptif dan 
mengelola data dengan alat bantu SPSS dalam metode analisis regresi 
linear berganda yang mempunyai 3 (tiga) variabel yaitu variabel (X1) 
pengaruh partisipasi dalam penyusunan anggaran, variabel (X2) motivasi 
sebagai variabel bebas (independen) dan variabel (Y) kinerja karyawan 
sebagai variabel terikat (dependen). Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh partisipasi dalam penyusunan anggaran dan 
pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 
menunjukkan secara simultan berpengaruh signifikan (kuat) terhadap 
kinerja karyawan. 
Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang dilakukan oleh 
Nurhidayah yang menggunakan metode analisis regresi linear berganda dan 
menggunakan 3 (tiga) variabel. Namun penelitian ini berbeda lokasi dengan 
penelitian terdahulu.  
 
 
 
 
 
2.3 Kerangka Pemikiran 
X1 (Independen) 
 
Y (Dependen ) 
 
X2 (Independen) 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan Penelitian 
 Untuk melakukan penelitian atas partisipasi dalam penyusunan anggaran 
dan motivasi terhadap kinerja karyawan, maka peneliti mencari data tertulis 
dengan jalan melakukan observasi langsung ke lokasi penelitian, membagikan 
kuesioner kepada karyawan PT.Bank Mega Tbk Cabang Pinrang. Cara tersebut 
dianggap cukup praktis bagi penulis dalam melakukan penelitian. 
3.2 Tempat dan Waktu 
 Penelitian dilakukan pada PT.Bank Mega Tbk Cabang Pinrang yang 
berlokasi di Jl.Jend.Sudirman No.156 Kabupaten Pinrang, sedangkan waktu 
penelitian hingga perampungannya diperkirakan kurang lebih satu bulan. 
3.3 Populasi dan Sampel 
 Menurut Sugiyono (2009:80), populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas objek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. 
 Dalam penelitian ini, jumlah populasi sebanyak 50 orang. Penulis 
menyebarkan kuesioner pada karyawan PT. Bank Mega Tbk Cabang Pinrang. 
 Menurut Sugoyono (2009:80), sampel adalah sebagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. 
 Untuk menentukan berapa banyak sampel minimal yang dibutuhkan 
populasi diketahui, menurut Husein Umar (2002:141) dapat digunakan rumus 
sebagai berikut: 
 
 
 
       N 
    n =  
                               1+ N (e)² 
     
       =             50 
        1 + 50 ( 0,01 ) 
       
       =              50 
                     1,5 
       = 33,33 
       = 33  
Dimana : 
 N   :  Ukuran populasi 
 n   :  Ukuran sampel 
 e   : Kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 
beberapa sampel yang masih dapat ditolerir (batas kesalahan 
kurang 10%) 
 Dalam penelitian ini, penulis mengambil 33 sampel dari 50 jumlah 
seluruh karyawan PT.Bank Mega Tbk Cabang Pinrang, dimana 33 sampel itu 
telah mewakili seluruh karyawan perusahaan. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
 Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif 
dan data kualitatif. Data kuantitatif adalah data yang telah diolah dari jawaban 
kuesioner yang dibagikan kepada karyawan PT.Bank Mega Tbk Cabang Pinrang. 
Sedangkan data kualitatif merupakan data non angka yang sifatnya deskriptif 
dalam bentuk informasi tulisan (kuesioner) yang diperoleh dari karyawan-
karyawan yang berkompeten memberikan informasi yang dibutuhkan dalam 
penelitian ini.  
 Adapun sumber data dalam penelitian ini meliputi data primer, 
merupakan data yang diperoleh dari objek penelitian yaitu karyawan PT.Bank 
Mega Tbk Cabang Pinrang. Sedangkan data sekunder yaitu data tidak langsung 
yang diperoleh peneliti berupa buku-buku, artikel ilmiah, dan sumber referensi 
lainnya yang relevan dengan variabel penelitian. 
3.5 Metode Penelitian 
 Metode yang digunakan dalam penulisan ini adalah metode statistik 
deskriptif  yaitu metode yang melihat dan menggambarkan lingkungan atau 
keadaan yang tampak nyata dalam perusahaan dengan cara mengumpulkan, 
menyajikan, dan menganalisis data, sehingga dapat diperoleh gambaran yang 
jelas atau objek yang diteliti agar dapat diambil suatu simpulan. 
 Metode analisis data yang digunakan dalam penulisan ini adalah 
metode regresi linear berganda. 
3.6 Teknik Pengumpulan Data 
 Pengumpulan data dilakukan untuk memperoleh data primer dan data 
sekunder. Dalam penelitian ini penulis memperoleh data yang diperlukan dengan 
menggunakan cara sebagai berikut : 
 
1. Penelitian Kepustakaan (Library Research) 
Penelitian kepustakaan diperoleh dengan pengumpulan data dan informasi 
dari literatur-literatur, arsip dan bacaan lainnya yang berhubungan dengan 
masalah yang akan diteliti. 
2. Penelitian Lapangan (Field Research) 
Penulis melakukan penelitian langsung ke instansi terkait untuk memperoleh 
data. Data tersebut diperoleh dengan cara sebagai berikut : 
a. Wawancara yaitu penulis mengumpulkan data dan informasi dengan cara 
melakukan tanya jawab dengan pihak yang ada kaitannya dalam penelitian 
ini. 
b. Observasi yaitu mengadakan penelitian untuk memperoleh data yang 
diperlukan secara langsung ke lokasi penelitian dengan cara observasi 
terhadap aktivitas yang dilakukan. 
c. Daftar Pertanyaan (Kuesioner) yaitu dengan mengajukan serangkai 
pertanyaan yang dibuat dalam suatu daftar pertanyaan penelitian, yang 
ditujukan kepada pimpinan dan personil perusahaan yang dianggap 
mampu dan berwenang dalam memberikan jawaban yang diperlukan. 
3. Mengakses website dan situs-situs 
Penulis juga mengumpulkan informasi dan data dengan cara mengakses 
website/situs yang berkaitan dengan masalah dalam penelitian ini. 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
 Dalam penelitian ini penulis menggunakan tiga jenis variabel, yaitu 
pengaruh partisipasi dalam penyusunan anggaran (X1), motivasi (X2) sebagai 
variabel bebas (independen), dan kinerja karyawan (Y) sebagai variabel terikat 
(dependen). Operasionalisasi variabel dapat dilihat dalam table berikut ini. 
Table 3.1 
Indikator Variabel dan Skala Pengukuran 
Variabel Indikator Skala Instrumen 
Partisipasi 
dalam 
penyusunan 
anggaran (X1) 
 
1. Keterlibatan  karyawan dalam 
penyusunan anggaran. 
2. Opini atau sumbangan pemikiran 
merupakan faktor terpenting dalam 
penyusunan anggaran. 
3. Pengajuan usulan terhadap hal-hal 
yang tidak logis yang berhubungan 
dengan anggaran. 
Ordinal Kuesioner  
  
 
Motivasi (X2) 1. Pemberian penghargaan bagi 
karyawan yang berprestasi. 
2. Sarana pendukung dan peralatan 
kerja yang memadai. 
3. Semangat kerja dalam melaksanakan 
tugas sehubungan dengan 
pelaksanaan anggaran 
 
Ordinal Kuesioner 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
1. Ikut berperan serta menentukan 
tujuan kebijakan, dan pelaksanaan, 
penganggaran, penjadwalan kerja, 
perancangan prosedur serta 
pemrograman. 
2. Saling menukar informasi dibagian 
organisasi lain serta saling 
berhubungan dengan karyawan lain. 
3. Mengerjakan pekerjaan lebih cepat 
kemudian mengerjakan tugas 
berikutnya. 
4. Memperhatikan kualitas hasil 
pekerjaan. 
Ordinal Kuesioner  
Sumber : Penelitian sebelumnya (Nurhidayah, 2011:38) 
 
3.8 Instrumen Penelitian 
 
 Untuk keperluan analisis, penulis mengumpulkan dan mengelolah data 
yang diperoleh dari kuesioner dengan cara memberikan bobot penilaian dari 
setiap pertanyaan berdasarkan berdasarkan skala Likert menurut Sugiyono 
(2009:93) 
 “Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap pendapat dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.” 
 Adapun bobot penilaian terhadap jawaban kuesioner adalah sebagai 
berikut: 
 
 
 
Tabel 3.2 
Bobot Penilaian 
Jawaban Skor 
Sangat Setuju (SS) 
Setuju (S) 
Kurang Setuju (KS) 
Tidak Setuju (TS) 
Sangat Tidak Setuju (STS) 
5 
4 
3 
2 
1 
 
3.9 Analisis Data 
3.9.1 Uji Kualitas Data 
Ketepatan pengukuran dan pengujian suatu kuesioner sangat 
bergantung pada kualitas data yang dipakai dalam pengujian tersebut. Data 
penelitian tidak akan berguna jika instrumen yang dipakai untuk mengumpulkan 
data penelitian tidak memiliki realibility (tingkat keandalan) dan validity (tingkat 
kesahihan) yang tinggi. Pengujian dan pengukuran tersebut: 
a. Uji Validitas Data 
Sebuah pengukuran dikatakan valid jika dapat mengukur tujuannya dengan 
benar (Jogiyanto, 2004:120). Validitas berhubungan dengan ketepatan alat 
ukur untuk melakukan tugasnya mencapai sasarannya. Instrumen yang 
digunakan dalam penelitian ini berbentuk kuesioner, sehingga pengujian 
validitas yang digunakan berupa validitas isi (content validity). Nilai koefisien 
korelasi antara skor setiap item dengan skor total dihitung dengan korelasi 
product moment. 
b. Uji Reliabilitas Data 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran 
tetap konsisten apabila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap 
pernyataan yang sama menggunakan alat ukur yang sama pula. Reliabilitas 
menunjukkan akurasi dan ketepatan dari pengukurannya. Besarnya tingkat 
reliabilitasi ditunjukkan dengan nilai koefisiennya, yaitu koefisien reliabilitas 
(Jogiyanto, 2004:132), uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan teknik 
Cronbach Alpha (a), dimana suatu instrumen dapat dilakukan handal (reliable) 
bila memiliki a > 0,6.   
 
 untuk mengetahui pengaruh partisipasi dalam penyusunan anggaran dan 
motivasi terhadap kinerja karyawan digunakan analisis regresi berganda. Untuk 
melakukan pengujian hipotesis, digunakan analisis regresi berganda, model 
regresi tersebut adalah sebagai berikut : 
Y’ = a + b1 x1 + b2 x2 + e 
 
Dimana : 
Y’  = Nilai yang diprediksikan untuk kinerja karyawan 
a  = Konstan (harga Y bila X = 0) 
bx      = Koefisien regresi atau arah yang menunjukkan angka peningkatan 
ataupun    penurunan variabel dependen yang didasarkan pada 
variabel independen. Bila b (+) maka naik, dan bila (-) maka terjadi 
penurunan. 
x1 =  Nilai yang ditentukan untuk partisipasi dalam penyusunan anggaran 
x2 =  Nilai yang ditentukan untuk motivasi  
 
 
 
3.9.2 Pengujian Hipotesis  
a. Uji keberartian masing-masing koefisien regresi atau disebut dengan uji t 
(uji parsial/koefisien regresi) digunakan untuk memperkuat keyakinan 
penulis tentang kesimpulan hasil yang diperoleh setelah dilakukan 
perhitungan analisis korelasi linear. Di samping itu analisis ini juga dapat 
digunakan untuk mengetahui apakah bukti yang ada memadai atau tidak 
dengan signifikan sebesar 5% sehingga kesimpulan yang diambil jika 
pengaruh independen terhadap variabel dependen secara individual pada 
taraf 5% berarti hipotesis diterima. Jika lebih besar dari 5% maka 
hipotesis ditolak. 
b. Uji keberartian regresi atau disebut uji F (uji anova), digunakan untuk 
melihat apakah model persamaan regresi yang digunakan untuk melihat 
apakah variabel independen secara simultan berpengaruh terhadap 
variabel dependen. Tingkat signifikan yang ditetapkan dalam uji F ini yaitu 
sebesar 5%. Dasar pengambilan keputusan jika variabel independen 
berpengaruh secara simultan terhadap variabel dependen sebesar 5% 
maka uji hipotesis ini diterima dan jika lebih besar dari 5% maka hipotesis 
ini ditolak. 
4.0 Hipotesis Penelitian 
 Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, dan landasan teori pada 
bab-bab sebelumnya, maka penulis menetapkan hipotesis penelitian sebagai 
berikut : 
H1 = Partisipasi dalam penyusunan anggaran memiliki pengaruh positif, namun 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
H2 = Motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
H3 = Partisipasi dalam penyusunan anggaran dan motivasi memiliki pengaruh 
simultan yang cukup terhadap kinerja karyawan. 
 BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Deskripsi Data 
 Untuk melakukan penelitian atas pengaruh partisipasi dalam penyusunan 
anggaran dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Mega Tbk 
Cabang Pinrang maka penulis melakukan olah data dengan menggunakan 
metode analisis data. Dalam penulisan ini metode yang digunakan adalah 
metode regresi linear berganda. Sebelum melakukan hal tersebut, penulis 
melakukan observasi langsung ke lokasi penelitian, wawancara dengan 
karyawan. Statistik deskriptif responden terdiri dari 33 responden yang berasal 
dari karyawan yang dilakukan di Kantor PT. Bank Mega Cab. Pinrang . Statistik 
deskriptif terdiri dari partisipasi dalam penyusunan anggaran dan motivasi 
sebagai variabel independen dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen. 
Hasil pengolahan data sebagai berikut : 
 Karakteristik Responden 
 Jenis Kelamin 
Tabel 4.1  
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin Frekuensi (orang) Persentase (%) 
Laki-laki 19 53% 
Perempuan 14 47% 
Jumlah 33 100% 
Sumber: Data Primer, tahun 2012 
Berdasarkan  tabel  5.1  yakni  deskripsi  identitas  responden  
berdasarkan  jenis  kelamin,  menunjukkan  bahwa  responden  yang  berjenis 
kelamin  laki-laki  sebesar 19 orang  (53 %), dan   yang  berjenis  kelamin 
perempuan sebesar 14 orang atau 47 %. 
4.2 Pengujian Hipotesis 
 4.2.1  Analisis Variabel Partisipasi Dalam Penyusunan Anggaran 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Partisipasi Dalam 
Penyusunan Anggaran didasarkan pada jawaban responden atas petanyaan-
pertanyaan seperti yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada 
responden. Variasi jawaban responden untuk variabel produk dapat dilihat pada 
tabel 4.2 berikut: 
Tabel 4.2  
Frekuensi Jawaban Partisipasi Dalam Penyusunan Anggaran 
 
NO 
PERNYATAAN 
Skor 
Jum
lah SS S KS TS STS 
1 Saya terlibat dalam penyusunan anggaran 
di semua porsi yang menjadi tanggung 
jawab saya. 
20 11 2   33 
2 Anggaran pada bidang saya tidak akan 
selesai disusun sampai saya puas atas 
hasil penyusunan anggaran tersebut. 
20 10 3   33 
3 Opini atau sumbangan pemikiran saya 
merupakan faktor terpenting dalam 
penyusunan anggaran pada bidang saya. 
16 12 5   33 
4 Apa bila ada hal-hal yang tidak logis yang 20 12 1   33 
berhubungan dengan anggaran saya 
selalu mengajukan usulan. 
5 Saya seringkali menyatakan pendapat 
dan atau usulan saya sewaktu anggaran 
disusun. 
17 16    33 
6 Atasan saya seringkali meminta pendapat 
dan atau usulan saya sewaktu anggaran 
disusun. 
4 20 6 3  33 
Total 97 81 17 3  198 
Sumber: hasil pengolahan data kuesioner 2012 
Berdasarkan Tabel 4.2 mengenai penyusunan anggaran di semua porsi 
yang menjadi tanggung jawab, responden yang menyatakan Sangat Setuju 
sebanyak 20 orang, Setuju sebanyak 11 orang, Kurang setuju sebanyak 2 orang. 
Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan bahwa 
terlibat dalam penyusunan anggaran di semua porsi yang menjadi tanggung 
jawab. Hal ini dikarenakan karyawan terlibat dalam penyusunan anggaran di 
semua porsi dan menjadi tanggung jawab karyawan. 
 Berdasarkan Tabel 4.2 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
Anggaran pada bidang saya tidak akan selesai disusun sampai saya puas atas 
hasil penyusunan anggaran tersebut. Sangat Setuju sebanyak 20 orang, Setuju 
sebanyak 10 orang dan Kurang Setuju sebanyak 3 orang. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan bahwa karyawan tidak 
akan selesai sampai mereka puas atas hasil penyusunan anggaran. Hal ini 
dikarenakan PT. Bank Mega Tbk. Cabang Pinrang memiliki karyawan yang teliti 
Berdasarkan Tabel 4.2 diatas, diketahui bahwa responden yang 
mempunyai Opini atau sumbangan pemikiran merupakan faktor terpenting dalam 
penyusunan anggaran pada bidang tersebut adalah sebagai berikut, Sangat 
Setuju 16 orang, Setuju 12 orang, dan Kurang Setuju sebanyak 5 orang. Hasil 
tersebut menunjukkan bahwa karyawan PT. Bank Mega Tbk. Cabang Pinrang 
memiliki potensi yang memadai di bidangnya. 
Berdasarkan Tabel 4.2 mengenai Apa bila ada hal-hal yang tidak logis 
yang berhubungan dengan anggaran saya selalu mengajukan usulan., 
responden yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 20 orang, Setuju 
sebanyak 12 orang, Kurang setuju sebanyak 1 orang. Hasil diatas menunjukkan 
bahwa mayoritas responden menyatakan bahwa mengajukan usulan apabila ada 
hal-hal yang tidak logis yang berhubungan masalah anggaran. Hal ini 
dikarenakan karyawan lebih teliti yang berhubungan dengan anggaran 
 Berdasarkan Tabel 4.2 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
pendapat dan atau usulan sewaktu anggaran disusun.. Sangat Setuju sebanyak 
17 orang, Setuju sebanyak 16 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
mayoritas responden menyatakan pendapat atau usulan mereka sewaktu 
anggaran disusun. Hal ini dikarenakan karyawan memiliki pengetahuan dalam 
hal pembahasan anggaran. 
Berdasarkan Tabel 4.2 diatas, diketahui bahwa Atasan seringkali 
meminta pendapat dan atau usulan sewaktu anggaran disusun menunjukkan 
Sangat Setuju 4 orang, Setuju 20 orang, Kurang Setuju sebanyak 6 orang dan 
Tidak Setuju 3. Hasil tersebut menunjukkan bahwa karyawan memiliki wewenang 
dalam memberikan pendapat mereka. 
4.3.1   Analisis Variabel Motivasi 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel motivasi 
didasarkan pada jawaban responden atas petanyaan-pertanyaan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel motivasi dapat dilihat pada tabel 4.3 berikut: 
Tabel 4.3  
Frekuensi Jawaban Motivasi 
 
NO 
PERTANYAAN 
JAWABAN jum
lah SS S KS TS STS 
1 Pemberian penghargaan bagi karyawan 
yang berprestasi akan memberikan 
motivasi kerja karyawan  
 
22 7 4   33 
2 Dalam menyelesaikan masalah, atasan 
saya selalu bertindak bijaksana  
 
28 4 1   33 
3 Argumentasi yang disampaikan oleh 
bawahan akan dinilai positif oleh atasan  
 
19 13 1   33 
4 Perusahaan memberikan pelatihan-
pelatihan kepada karyawan untuk 
meningkatkan kemampuan dan 
keterampilan  
 
21 11 1   33 
5 Atasan saya selalu memberikan pujian 
kepada saya apabila saya menjalankan 
tugas pekerjaan dengan memuaskan  
 
15 14 4   33 
6 Sarana pendukung dan peralatan 
pekerjaan saya sangat memadai  
 
10 20 3   33 
7 Rekan kerja selalu siap memberikan 
bantuan jika ada kesulitan dalam 
melakukan pekerjaan  
 
11 20 1 1  33 
8 Faktor absensi sangat memotivasi saya 
untuk melakukan pekerjaan  
 
9 20 4   33 
9 Saya selalu ingin mengetahui bagaimana 
mencapai kemajuan ketika melakukan 
tugas-tugas pekerjaan  
 
2 19 12   33 
Total 13
7 
12
8 
31 1  297 
 Sumber: Sumber: hasil pengolahan data kuesioner 2012 
 Berdasarkan Tabel 4.3 mengenai pemberian penghargaan bagi karyawan 
yang berprestasi, responden yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 22 
orang, Setuju sebanyak 7 orang, dan Kurang Setuju sebanyak 4 orang. Hasil 
diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan bahwa pemberian 
penghargaan bagi karyawan yang berprestasi dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
Berdasarkan Tabel 4.3 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
mengenai atasan selalu bertindak bijaksana dalam menyelesaikan masalah, 
adalah sebagai berikut: Sangat Setuju sebanyak 28 orang, Setuju sebanyak 4 
orang dan Tidak Setuju sebanyak 1 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
mayoritas responden menyatakan bahwa atasan selalu bertindak bijaksana 
dalam menyelesaikan masalah. Hal ini dikarenakan atasan PT. Bank Mega Tbk, 
cabang Pinrang, memberikan tindakan yang bijaksana dalam mengambil 
keputusan 
Berdasarkan Tabel 4.3 diatas, diketahui bahwa responden yang 
menyatakan Sangat Setuju mengenai argumentasi yang disampaikan oleh 
bawahan akan dinilai positif oleh atasan, adalah sebanyak 19 orang, Setuju 
sebanyak 13 orang dan Kurang Setuju sebanyak 1 orang. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan sangat setuju mengenai 
argumentasi yang disampaikan oleh bawahan akan dinilai positif oleh atasan. Hal 
ini dikarenakan atasan PT. Bank Mega Tbk, cabang Pinrang memberikan 
kemudahan kepada karyawan dalam berargumentasi. 
Berdasarkan Tabel 4.3 mengenai perusahaan memberikan pelatihan-
pelatihan kepada karyawan untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan, 
responden yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 21 orang, setuju sebanyak 
11 orang, Kurang setuju sebanyak 1 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa 
mayoritas responden menyatakan bahwa perusahaan memberikan pelatihan-
pelatihan kepada karyawan untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam bekerja  
Berdasarkan Tabel 4.3 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
mengenai atasan memberikan pujian kepada karyawan apabila menjalankan 
tugas pekerjaan dengan memuaskan adalah sebagai berikut: Sangat Setuju 
sebanyak 15 orang, Setuju sebanyak 14 orang, dan Kurang setuju sebanyak 4 
orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan 
Setuju bahwa atasan memberikan pujian kepada karyawan apabila menjalankan 
tugas pekerjaan dengan memuaskan. Hal ini dikarenakan PT. Bank Mega Tbk, 
cabang Pinrang memberikan pujian kepada karyawan untuk peningkatan kinerja 
karyawan 
Berdasarkan Tabel 4.3 diatas, diketahui bahwa responden yang 
menyatakan Sangat Setuju mengenai sarana pendukung dan peralatan 
pekerjaan sangat memadai, adalah sebanyak 10 orang, Setuju sebanyak 20 
orang dan Kurang Setuju sebanyak 3 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
mayoritas responden menyatakan Setuju mengenai sarana pendukung dan 
peralatan pekerjaan sangat memadai. Hal ini dikarenakan PT. Bank Mega Tbk, 
cabang Pinrang memberikan kemudahan kepada karyawan dalam bekerja 
Berdasarkan Tabel 4.3 mengenai rekan kerja selalu memberikan bantuan 
jika ada kesulitan dalam bekerja, responden yang menyatakan Sangat Setuju 
sebanyak 11 orang Setuju sebanyak 20 orang, Kurang Setuju sebanyak 1 dan 
Tidak Setuju sebanyak 1 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden menyatakan Setuju bahwa rekan kerja selalu memberikan bantuan 
jika ada kesulitan dalam bekerja. 
Berdasarkan Tabel 4.3 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
Sangat Setuju mengenai faktor absensi sebanyak 9 orang, Setuju sebanyak 20 
orang, dan Kurang setuju sebanyak 4 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
mayoritas responden menyatakan setuju bahwa faktor absensi sangat 
memotivasi dalam melakukan pekerjaan . Hal ini menunjukkan bahwa, absensi 
karyawan sangat penting dalam memotivasi karyawan dalam bekerja 
Berdasarkan Tabel 4.3 diatas, diketahui bahwa responden yang 
menyatakan Sangat Setuju mengenai karyawan ingin mengetahui bagaimna 
mencapai kemajuan ketika melakukan tugas-tugas pekerjaan, adalah sebanyak 2 
orang, Setuju sebanyak 19 orang dan Kurang setuju sebanyak 12 orang. Hasil 
tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan Setuju dengan 
ingin mengetahui untuk mencapai kemajuan dalam melakukan tugas-tugas 
pekerjaan. Hal ini dikarenakan karyawan ingin mengetahui kemajuan yang 
mereka capai dalam bekerja 
4.4.1   Analisis Variabel Kinerja Karyawan  
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Kinerja karyawan 
didasarkan pada jawaban responden atas petanyaan-pertanyaan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel kinerja karyawan dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut: 
Tabel 4.4  
Frekuansi Jawaban Kinerja Karyawan 
 
NO 
PERTANYAAN 
JAWABAN jum
lah SS S KS TS STS 
1 Dalam menjalanakan fungsi  
perencanaan,saya ikut berperan serta 
menentukan tujuan kebijakan, dan 
pelaksanaaan, penjadwalan kerja 
penganggaran, perancangan prosedur 
serta pemrograman. 
25 6 2   33 
2 Dalam menjalankan fungsi investigasi 
saya mengumpulkan informasi dalam 
bentuk catatan maupun 
laporan,menyiapkan laporan keuangan 
serta mengukur dan menganalisa hasil 
pekerjaan. 
5 28    33 
3 Dalam menjalankan fungsi 
pengkoordinasian 
saya saling menukar informasi dengan 
orang di bagian organisasi yang lain untuk 
menyesuaikan program serta saling 
berhubungan dengan karyawan  lain. 
28 4 1   33 
4 Saya selalu berusaha menyelesaikan 
pekerjaan lebih cepat dari waktunya, agar 
saya dapat mengerjakan tugas berikutnya  
 
22 9 2   33 
5 Saya mengikuti dan mengahadiri 
pertemuan dengan perusahaan 
lain,pertemuan perkumpulan bisnis 
pendekatan kemasyarakatan dan 
mempromosikan perusahaan. 
27 6    33 
6 Hasil pekerjaan saya sangat menentukan 
kelangsungan hidup kantor, oleh sebab itu 
saya selalu memperhatikan kualitasnya  
 
13 15 3 2  33 
Total 12
0 
68 8 2  198 
Sumber: hasil pengolahan data kuesioner 2012 
 
 Dari Tabel 4.4 mengenai fungsi perencanaan, yang menyatakan Sangat 
Setuju sebanyak 25 orang, Setuju sebanyak 6 orang, dan Kurang Setuju 
sebanyak 2 orang. Hasil tersebut menunjukkan banyak yang setuju dalam fungsi 
perencanaan. Hal ini berarti karyawan berperan dalam fungsi perencanaan serta 
enentukan tjuan kebijakan, pelaksanaan, penjadwalan kerja penganggaran, dan 
perancangan prosedur serta pemograman. 
Berdasarkan tabel 4.4 diatas, diketahui bahwa dalam menjalankna fungsi 
investigasi, yang menjawab Sangat Setuju sebanyak 5 orang, Setuju 28 orang,. 
Hasil tersebut menunjukkan banyak yang setuju dalam menjalankna fungis 
investigasi. Hal ini berarti fungsi investigasi, karyawan dapat mengumpulkan 
informasi dalam bentuk catatab maupun laporan, menyiapkan laporan keuangan 
serta mengukur dan menganalisa hasil pekerjaan. 
Berdasarkan tabel 4.4 diketahui bahwa dalam menjalankan fungsi 
pengkoordinasian yang Sangat Setuju sebanyak 28 orang, Setuju 4 orang, dan 
kurang Setuju 1 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa karyawan sangat 
setuju dalam menjalankan fungsi pengkoordinasian. Hal ini berarti karyawan 
melaksanakan fungsi pengkoordinasian dengan baik. 
Berdasarkan Tabel 4.4 mengenai penyelesaian pekerjaan lebih cepat dari 
waktunya, responden yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 22 orang, 
Setuju sebanyak 9 orang, dan Kurang Setuju sebanyak 2 orang. Hasil diatas 
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan bahwa sangat setuju 
dalam menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari waktuya. Hal ini dikarenakan 
karyawan ingin mengerjakan tugas berikutya 
Berdasarkan Tabel 4.4 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
mengikuti dan menghadiri dengan perusahaan lain, pertemuan perkumpulan 
bisnis, pendekatan kemasyarakat dan mempromosikan perusahaan adalah 
sebagai berikut: Sangat Setuju sebanyak 27 orang, dan Setuju sebanyak 6 
orang.. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden sangat setuju 
yang menyatakan bahwa mengikuti dan menghadiri dengan perusahaan lain, 
pertemuan perkumpulan bisnis, pendekatan kemasyarakat dan mempromosikan 
perusahaan. Hal ini dikarenakan PT. Bank Mega Tbk, cabang Pinrang, 
memberikan keleluasaan kepada karyawan dalam melakukan kegiatan bisnis 
Berdasarkan Tabel 4.4 diatas, diketahui bahwa responden yang 
menyatakan selalu memperhatikan kualitas pekerjaannya, adalah sebanyak 13 
orang, Setuju sebanyak 15 orang, Kurang Setuju sebanyak 3 orang dan Tidak 
setuju sebanyak 2. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden 
menyatakan setuju mengenai karyawan memperhatikan kualitas pekerjaannya. 
Hal ini dikarenakan kualitas pekerjaan menentukan kelangsungan hidup kantor 
4.4.2 Uji Kualitas Data 
 Usaha yang dilakukan oleh peneliti untuk memperoleh keabsahan data, 
maka dalam penelitian ini dilakukan melalui uji instrumen atas kuesioner yang 
diberikan kepada responden. Uji kualitas data yang diperoleh dari penggunaan 
instrumen penelitian dapat dievaluasi melalui uji validitas dan uji reliabilitas, 
karena instrumen yang baik memenuhi 2 persyaratan penting yaitu valid dan 
reliable. 
 
4.4.3  Uji Validitas 
Kuesioner dikatakan valid apabila pernyataan yang terdapat di dalam 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh angket tersebut. 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 15,00 dengan menggunakan rumus 
Pearson (korelasi product moment) terhadap instrumen penelitian diperoleh 
angka korelasi bivariat dan angka total korelasi dari analisis realibilitas yang 
diuraikan pada tabel berikut. 
Tabel 4.5 
 Hasil Uji Validitas 
Variabel Item/Kode 
Korelasi 
Bivariat 
( r hitung ) 
r Tabel Keterangan 
Partisipasi 
Dalam 
Penyusunan 
Anggaran ( X1) 
X1.1 0,691 0,344 VALID 
X1.2 0,769 0,344 VALID 
X1.3 0,802 0,344 VALID 
X1.4 0,606 0,344 VALID 
X1.5 0,634 0,344 VALID 
X1.6 0,528 0,344 VALID 
Motivasi ( X2 ) X2.1 0,543 0,344 VALID 
X2.2 0,705 0,344 VALID 
X2.3 0,506 0,344 VALID 
X2.4 0,740 0,344 VALID 
X2.5 0,490 0,344 VALID 
X2.6 0,465 0,344 VALID 
X2.7 0,576 0,344 VALID 
X2.8 0,525 0,344 VALID 
X2.9 0,627 0,344 VALID 
Kinerja 
Karyawan ( Y ) 
Y1 0,764 0,344 VALID 
Y2 0,730 0,344 VALID 
Y3 0,450 0,344 VALID 
Y4 0,848 0,344 VALID 
Y5 0,786 0,344 VALID 
Y6 0,553 0,344 VALID 
Sumber: hasil pengolahan data SPSS 15,0 
 
Dari Tabel uji validitas memperlihatkan nilai r hitung setiap indikator 
variabel partisipasi dalam penyusunan anggaran, motivasi dan kinerja karyawan 
lebih besar dibanding nilai r table dengan tingkat signifikansi 0,05. Dengan 
demikian indikator atau kuesioner yang digunakan oleh masing-masing variabel 
partisipasi dalam penyusunan anggaran, motivasi dan kinerja karyawan 
dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel. 
4.4.4 Uji Reliabilitas 
Suatu angket kuesioner dinyatakan reliabel apabila jawaban terhadap 
responden terhadap pernyataan adalah konsisten/stabil di waktu ke waktu. 
Teknik yang digunakan untuk mengukur tingkat reliabilitas adalah Cronbach 
Alpha dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan standarnya, dengan 
ketentuan jika: 
1. Nilai Cronbach Alpha 0,00 s.d. 0,20, berarti kurang reliabel 
2. Nilai Cronbach Alpha 0,21 s.d. 0,40, berarti agak reliabel 
3. Nilai Cronbach Alpha 0,42 s.d. 0,60, berarti cukup reliabel 
4. Nilai Cronbach Alpha 0,61 s.d. 0,80, berarti reliabel 
5. Nilai Cronbach Alpha 0,81 s.d. 1,00, berarti sangat reliabel 
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian reliabilitas dengan 
menggunakan alat bantu SPSS 15.00. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach Alpha 
Standar 
Reliabilitas 
Keterangan 
Partisipasi dalam 
Penyusunan 
Anggaran (X1) 
0,748 0,60 reliabel 
Motivasi (X2) 0,733 0,60 Reliabel 
 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
0,727 0,60 Reliable 
 
Sumber: hasil pengolahan data SPSS 15,00 
 
Hasil  nilai  cronbach’s alpha  semua variabel lebih besar dari 0,60,  
sehingga dapat disimpulkan indikator atau kuesioner yang digunakan variabel 
partisipasi dalam penyusunan anggaran, motivasi dan kinerja karyawan, semua 
dinyatakan dapat dipercaya sebagai alat ukur variabel. 
4.4.5 Analisis Hasil Penelitian 
Pengaruh partisipasi dalam penyusunan anggaran dan motivasi dapat 
diketahui setelah dilakukan pengujian hipotesis. Analisis  regresi  berganda  
digunakan  untuk  mengetahui  pengaruh  antara variabel  independen  terhadap  
variabel  dependen,  sekaligus  untuk  melihat  hasil pengujian  hipotesis  yang  
diajukan.  Hasil  regresi  antara  Pengaruh partisipasi dalam penyusunan 
anggaran dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Mega tbk 
cabang Pinrang. 
Berikut ini adalah uraian hasil pengujian regresi berganda dan output 
table. 
Pengujian dengan menggunakan bantuan program SPSS versi 15,0 dalam 
bentuk output model summary, ANOVA (uji F), serta coefficient (uji t) seperti 
pada tabel 4.7, 4.8, dan tabel 4.9 sebagai berikut 
4.4.6 Uji Koefisien Determinasi  
Berdasarkan tampilan output model summary  pada tabel 4.7, besarnya R 
Squeare (koefisien determinasi yang telah disesuaikan) adalah 0,436. Nilai ini 
menunjukkan bahwa 43,6% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variasi 
dari kedua variabel independen yaitu partisipasi dan motivasi, sedangkan 
sisanya 56,4% dijelaskan oleh sebab lain di luar model.  
Sedangkan hubungan (R) partisipasi dan motivasi sebesar 0,660 yang 
menunjukkan hubungan yang Cukup Baik  
Tabel 4.7  
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary 
Mode
l R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
1 ,660(a) ,436 ,398 1,718 
a  Predictors: (Constant), X2, X1 
sumber: hasil pengolahan data SPS 15.0 
4.4.7 Uji Simultan (Uji F) 
 Dari hasil pengujian terhadap uji simultan ANOVA atau F test seperti 
yang ditampilkan pada tabel 4.8 di bawah ini diperoleh nilai F hitung sebesar 
11,595 dengan probabilitas 0,000. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari nilai 
signifikan 0,05, maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja 
karyawan atau dapat dikatakan bahwa partisipasi dan motivasi secara simultan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Simultan 
Mode
l   
Sum of 
Square
s df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 68,433 2 34,217 11,595 ,000(a) 
  Residual 88,536 30 2,951     
  Total 156,970 32       
a  Predictors: (Constant), X2, X1 
b  Dependent Variable: Y 
 
sumber: hasil pengolahan data SPSS 15.0 
 
Secara lebih tepat, nilai F hitung dibandingkan dengan F tabel dimana jika 
F hitung > F tabel maka secara simultan variabel-variabel independen 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Pada taraf α = 0,05 dengan 
derajat kebebasan pembilang/df1 (k) = 3 (jumlah variabel independen) dan 
derajat kebebasan penyebut/df2 (n-k-1) = (33-3-1) = 29, diperoleh nilai F tabel 
3,33. Dengan demikian, nilai F hitung 11,595 lebih besar dari nilai F tabel 3,33. 
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut dapat diinterpretasikan bahwa variabel 
partisipasi dan motivasi secara bersama-sama mempengaruhi variabel kinerja 
karyawan 
4.4.8  Uji Parsial (Uji t)  
Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) yang menyebutkan bahwa 
partisipasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dikonfirmasi pada tabel 
4.9. Tabel 4.9 tersebut menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi variabel 
partisipasi (X1) adalah 0,179 dan nilai t hitung 1,305. Nilai koefisien regresi ini 
signifikan pada tingkat signifikansi 0,05 dengan p value sebesar 0,202.  
Hasil ini dipertegas dengan hasil perhitungan nilai t hitung dan t tabel. 
Nilai t tabel pada taraf signifikansi 5% dan df (derajat kebebasan) n-k-1 = 29 
adalah 1.699. Dengan demikian, nilai t hitung 1,305 < t tabel 1,699. sehingga 
perubahan atau variasi variabel partisipasi tidak akan diikuti oleh variasi kinerja 
karyawan. Berdasarkan hasil pengujian H1 ini dapat diinterpretasikan bahwa 
variabel partisipasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
taraf signifikansi 5% atau dengan kata lain H2 ditolak.  
Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) yang menyebutkan bahwa motivasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dikonfirmasi pada tabel 4.9. Hasil 
pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi variabel motivasi 
(X2) adalah 0,374 dan nilai t hitung 3,246. Nilai koefisien regresi ini signifikan 
pada tingkat signifikansi 0,05 dengan p value sebesar 0,003.  
Hasil ini didukung oleh hasil perhitungan nilai t hitung dan t tabel. Nilai t 
tabel pada  
taraf signifikansi 5% dan df (derajat kebebasan) n-k-1 = 29 adalah 1,699. Dengan 
demikian, nilai t hitung 3,246 > t tabel 1,699. Hasil pengujian ini 
menginterpretasikan bahwa variabel motivasi berpengaruh signifikan dan positif 
terhadap kinerja karyawan pada taraf signifikansi 5% atau dengan kata lain H2 
diterima. 
 
 
 
 
Tabel 4.9 
Hasil uji parsial (Uji t) 
Mode
l   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients T Sig. 
B 
Std. 
Error Beta B 
Std. 
Error 
1 (Constan
t) 
8,400 4,076   2,061 ,048 
X1 ,179 ,137 ,211 1,305 ,202 
X2 ,374 ,115 ,524 3,246 ,003 
a  Dependent Variable: Y 
sumber: hasil pengolahan data spss 15.0 
 
Dari hasil pengujian diatas dapat diperoleh persamaan regresi linear 
berganda sebagai berikut: 
Y = 8,400 + 0,179 X1 + 0,374 X2 
4.3 Pembahasan  
Berdasarkan hasil penelitian menggunakan SPSS, maka hasil ini dapat 
diketahui dengan nilai R2 (koefisien determinasi) sebesar 0,436 atau 43,6% 
maka partisipasi dalam penyusunan anggaran dan motivasi memiliki kemampuan 
pengaruh simultan yang cukup terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Mega 
tbk cabang Pinang, yakni 43,6% dan sisanya sebesar 56,4% dapat dijelaskan 
inkator diluar dari variabel penelitian. Dan melalui uji F juga dapat dilihat bahwa 
varabel partisipasi dan motivasi memiliki pengaruh simultan yang positif dan 
signifikan karena F hitung > F tabel yaitu 11,594 > 3,33. Semua variabel 
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan 
hasil uji t Partisipasi disimpulkan bahwa variabel ini dapat memberikan dampak 
efek positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan memiliki nilai t 
hitung (1,305) > t tabel (1,699) dan signifikan (0,202 > 0,050) ini menunjukkan 
bahwa partisipasi memberikan pengaruh negatif terhadap kinerja pada karyawan 
PT. Bank Mega tbk cabang pinrang jadi untuk pengujian H1 maka, Ha di tolak 
dan H0 diterima. Sedangkan variabel motivasi menunjukkan bahwa nilai t hitung 
sebesar 3,246. Sementara itu nilai pada f tabel distribusi 5% sebesar 1,699.  
Maka dapat di simpulkan bahwa nilai t hitung (3,246) > t tabel (1,699) dan nilai 
signifikan (0,003< 0,050) artinya variabel motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dikatakan bahwa variabel 
motivasi dapat mempengaruhi hasil kinerja pada karyawan PT. Bank Mega tbk 
cabang pinrang jadi untuk pengujian H2 maka, Ha diterima dan H0 ditolak dalam 
pengujian variabel ini. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Bab V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan penulis dengan 
menggunakan metode analisis data yaitu metode yang digunakan adalah metode 
regresi linear berganda maka penulis menarik kesimpulan bahwa dua variabel 
yang diuji yaitu variabel partisipasi dalam penyusunan anggaran (X1) dan 
motivasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
Penjelasan lebih detail mengenai hubungan variabel-variabel tersebut terdapat 
penjelasan mengenai uji hipotesis dibawah ini : 
Berdasarkan pengolahan data dengan menggunakan alat regresi linear 
berganda, dengan nilai R2 sebesar 0,436 maka partisipasi dalam 
penyusunan anggaran dan motivasi memiliki pengaruh simultan yang cukup 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Mega tbk cabang Pinrang, yakni 
43,6%. Melalui uji F juga dapat dilihat bahwa varabel partisipasi dan motivasi 
memiliki pengaruh simultan yang positif dan signifikan karena F hitung > F 
tabel yaitu 11,594 > 3,33. Semua variabel memberikan pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Partisipasi disimpulkan memberikan efek positif 
namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan memiliki nilai t hitung 
(1,305) > t tabel (1,699). Dan motivasi sebesar 3,246. Sementara itu nilai 
pada tabel distribusi 5% sebesar 1,699.  Maka t hitung (3,246) > t tabel 
(1,699) dan nilai signifikansi (0,003< 0,050) artinya variabel motivasi (X2) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
5.2 Saran 
 Berdasarkan penelitian atas Pengaruh Partisipasi Dalam Penyusunan 
Adnggaran dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Mega Tbk 
cabang Pinrang, maka penulis mengajukan beberapa saran yang diharapkan 
dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan oleh PT. Bank Mega Tbk Cabang 
Pinrang : 
1. Penelitian mendatang sebaiknya dapat memperluas populasi penelitian. 
Objek penelitian erbatas yaitu karyawn  tidak hanya pada satu lokasi atau 
satu wilayah saja, tetapi dapat dikembangkan pada jenis perusahaan lain, 
kemudian membandingkan hasilnya dengan penelitian terdahulu. 
2. Penelitian selanjutnya sebaiknya menggunakan sampel yang lebih 
banyak, sehingga lebih menjamin akurasi hasil penelitian. 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
 Penelitian ini tidak terlepas dari beberapa keterbatasan antara lain : 
1. Hasil penelitian ini hanya dapat dijadikan analisis pada objek penelitian 
yang terbatas yaitu karyawan PT. Bank Mega Tbk Cabang Pinrang, 
sehingga memungkinkan adanya perbedaan hasil penelitian dan 
penarikan kesimpulan apabila ini dilakukan pada objek dan lokasi yang 
berbeda. 
2. Penelitian ini menggunakan jumlah sampel yang masih relatif sedikit 
sehingga dapat mengurangi akurasi hasil penelitian. 
3. Penarikan kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan pada data yang 
dikumpulkan melalui penggunaan instrumen secara tertulis, sehingga 
peneliti tidak dapat mengontrol kemungkinan terjadinya bias akibat 
perbedaan situasi dan kondisi responden saat mengisi kuesioner. Selain 
itu kemungkinan perbedaan interpretasi atas pertanyaan kuesioner dapat 
menyebabkan terjadinya bias dalam pengisian kuesioner.  
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DAFTAR PERTANYAAN 
 
Petunjuk Pengisian 
Pertanyaan yang dibuat terdiri dari dua bagian, yaitu sebagai berikut : 
A. Pertanyaan Umum 
Data Pribadi Responden 
1. Nama   : ................................................................... 
2. Jabatan  : ................................................................... 
3. Pendidikan Terakhir : ................................................................... 
4. Lama Bekerja : ................................................................... 
 
B. Pertanyaan Khusus 
Dalam pertanyaan khusus, isilah jawaban dengan memberikan tanda 
checklist ( ) yang menurut Bapak/Ibu merupakan jawaban yang paling tepat 
dengan memilih salah satu jawaban, yaitu Sangat Setuju (SS), Setuju (S), 
Kurang Setuju (KS), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju (STS). 
Pertanyaan ini dibagi menjadi tiga bagian, yaitu sebagai berikut: 
1. Variabel X1 : Partisipasi Dalam Penyusunan Anggaran 
2. Variabel X2  : Motivasi 
3. Variabel Y : Kinerja Karyawan 
 
 Variabel X1 : Partisipasi Dalam Penyusunan Anggaran 
NO PERTANYAAN 
JAWABAN 
SS S KS TS STS 
1 Saya terlibat dalam penyusunan 
anggaran di semua porsi yang menjadi 
tanggung jawab saya. 
     
2 Anggaran pada bidang saya tidak akan 
selesai disusun sampai saya puas atas 
hasil penyusunan anggaran tersebut. 
     
3 Opini atau sumbangan pemikiran saya 
merupakan faktor terpenting dalam 
penyusunan anggaran pada bidang 
saya. 
     
4 Apa bila ada hal-hal yang tidak logis 
yang berhubungan dengan anggaran 
saya selalu mengajukan usulan. 
     
5 Saya seringkali menyatakan pendapat 
dan atau usulan saya sewaktu anggaran 
disusun. 
     
6 Atasan saya seringkali meminta 
pendapat dan atau usulan saya sewaktu 
anggaran disusun. 
     
 
Variabel X2: Motivasi  
NO PERTANYAAN 
JAWABAN 
SS S KS TS STS 
1 Pemberian penghargaan bagi karyawan 
yang berprestasi akan memberikan 
motivasi kerja karyawan  
 
     
2 Dalam menyelesaikan masalah, atasan 
saya selalu bertindak bijaksana  
     
 3 Argumentasi yang disampaikan oleh 
bawahan akan dinilai positif oleh atasan  
 
     
4 Perusahaan memberikan pelatihan-
pelatihan kepada karyawan untuk 
meningkatkan kemampuan dan 
keterampilan  
 
     
5 Atasan saya selalu memberikan pujian 
kepada saya apabila saya menjalankan 
tugas pekerjaan dengan memuaskan  
 
     
6 Sarana pendukung dan peralatan 
pekerjaan saya sangat memadai  
 
     
7 Rekan kerja selalu siap memberikan 
bantuan jika ada kesulitan dalam 
melakukan pekerjaan  
 
     
8 Faktor absensi sangat memotivasi saya 
untuk melakukan pekerjaan  
 
     
9 Saya selalu ingin mengetahui bagaimana 
mencapai kemajuan ketika melakukan 
tugas-tugas pekerjaan  
 
     
 
Variabel Y : Kinerja Karyawan  
NO PERTANYAAN 
JAWABAN 
SS S KS TS STS 
1 Dalam menjalanakan fungsi  
perencanaan,saya ikut berperan serta 
menentukan tujuan kebijakan, dan 
pelaksanaaan, penjadwalan kerja 
penganggaran, perancangan prosedur 
serta pemrograman. 
     
2 Dalam menjalankan fungsi investigasi 
saya mengumpulkan informasi dalam 
bentuk catatan maupun 
     
laporan,menyiapkan laporan keuangan 
serta mengukur dan menganalisa hasil 
pekerjaan. 
3 Dalam menjalankan fungsi 
pengkoordinasian 
saya saling menukar informasi dengan 
orang di bagian organisasi yang lain 
untuk menyesuaikan program serta 
saling berhubungan dengan karyawan  
lain. 
     
4 Saya selalu berusaha menyelesaikan 
pekerjaan lebih cepat dari waktunya, 
agar saya dapat mengerjakan tugas 
berikutnya  
 
     
5 Saya mengikuti dan mengahadiri 
pertemuan dengan perusahaan 
lain,pertemuan perkumpulan bisnis 
pendekatan kemasyarakatan dan 
mempromosikan perusahaan. 
     
6 Hasil pekerjaan saya sangat menentukan 
kelangsungan hidup kantor, oleh sebab 
itu saya selalu memperhatikan 
kualitasnya  
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Frequencies 
  
 
 Statistics 
 
  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 
N Valid 33 33 33 33 33 33 
Missin
g 
0 0 0 0 0 0 
 
 
Frequency Table 
 X1.1 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 2 6,1 6,1 6,1 
4 11 33,3 33,3 39,4 
5 20 60,6 60,6 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 X1.2 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 3 9,1 9,1 9,1 
4 10 30,3 30,3 39,4 
5 20 60,6 60,6 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
  
 X1.3 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 5 15,2 15,2 15,2 
4 12 36,4 36,4 51,5 
5 16 48,5 48,5 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 X1.4 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 1 3,0 3,0 3,0 
4 12 36,4 36,4 39,4 
5 20 60,6 60,6 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 
 X1.5 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 4 16 48,5 48,5 48,5 
5 17 51,5 51,5 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 
 X1.6 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 3 9,1 9,1 9,1 
3 6 18,2 18,2 27,3 
4 20 60,6 60,6 87,9 
5 4 12,1 12,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Frequencies 
 
 Statistics 
 
  X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 
N Valid 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
  Missin
g 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 
 
 
 
Frequency Table 
 X2.1 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 4 12,1 12,1 12,1 
4 7 21,2 21,2 33,3 
5 22 66,7 66,7 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 X2.2 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 1 3,0 3,0 3,0 
4 4 12,1 12,1 15,2 
5 28 84,8 84,8 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 X2.3 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 1 3,0 3,0 3,0 
4 13 39,4 39,4 42,4 
5 19 57,6 57,6 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 
 X2.4 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 1 3,0 3,0 3,0 
4 11 33,3 33,3 36,4 
5 21 63,6 63,6 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 
 X2.5 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 4 12,1 12,1 12,1 
4 14 42,4 42,4 54,5 
5 15 45,5 45,5 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 X2.6 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 3 9,1 9,1 9,1 
4 20 60,6 60,6 69,7 
5 10 30,3 30,3 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 X2.7 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 1 3,0 3,0 3,0 
3 1 3,0 3,0 6,1 
4 20 60,6 60,6 66,7 
5 11 33,3 33,3 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 
 
 X2.8 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 4 12,1 12,1 12,1 
4 20 60,6 60,6 72,7 
5 9 27,3 27,3 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 
 
    
      
 
  
 
 
 
X2.9 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 2 6,1 6,1 6,1 
4 19 57,6 57,6 63,6 
5 12 36,4 36,4 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 
 
 Statistics 
 
  Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 
N Valid 33 33 33 33 33 33 
Missin
g 
0 0 0 0 0 0 
 
 
Frequency Table 
 
 Y.1 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 2 6,1 6,1 6,1 
4 6 18,2 18,2 24,2 
5 25 75,8 75,8 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 Y.2 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 4 5 15,2 15,2 15,2 
5 28 84,8 84,8 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 Y.3 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 1 3,0 3,0 3,0 
4 4 12,1 12,1 15,2 
5 28 84,8 84,8 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 
 
 
 Y.4 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 2 6,1 6,1 6,1 
4 9 27,3 27,3 33,3 
5 22 66,7 66,7 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 Y.5 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 4 6 18,2 18,2 18,2 
5 27 81,8 81,8 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 Y.6 
 
  
Frequenc
y Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 2 6,1 6,1 6,1 
3 3 9,1 9,1 15,2 
4 15 45,5 45,5 60,6 
5 13 39,4 39,4 100,0 
Total 33 100,0 100,0   
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations 
 Correlations 
 
    X1 
X1.1 Pearson 
Correlation 
,691(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
X1.2 Pearson 
Correlation 
,769(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
X1.3 Pearson 
Correlation 
,802(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
X1.4 Pearson 
Correlation 
,606(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
X1.5 Pearson 
Correlation 
,634(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
X1.6 Pearson 
Correlation 
,528(**) 
Sig. (2-tailed) ,002 
N 33 
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
Correlations 
 
 Correlations 
    X2 
X2.1 Pearson 
Correlation 
,543(**) 
Sig. (2-tailed) ,001 
N 33 
X2.2 Pearson 
Correlation 
,705(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
X2.3 Pearson 
Correlation 
,506(**) 
Sig. (2-tailed) ,003 
N 33 
X2.4 Pearson 
Correlation 
,740(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
X2.5 Pearson 
Correlation 
,490(**) 
Sig. (2-tailed) ,004 
N 33 
X2.6 Pearson 
Correlation 
,465(**) 
Sig. (2-tailed) ,006 
N 33 
X2.7 Pearson 
Correlation 
,576(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
X2.8 Pearson 
Correlation 
,525(**) 
Sig. (2-tailed) ,002 
N 33 
X2.9 Pearson 
Correlation 
,627(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
Correlations 
 
 Correlations 
 
    Y 
Y.1 Pearson 
Correlation 
,764(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
Y.2 Pearson 
Correlation 
,730(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
Y.3 Pearson 
Correlation 
,450(**) 
Sig. (2-tailed) ,009 
N 33 
Y.4 Pearson 
Correlation 
,848(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
Y.5 Pearson 
Correlation 
,786(**) 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 33 
Y.6 Pearson 
Correlation 
,553(**) 
Sig. (2-tailed) ,001 
N 33 
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 
 
 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES X1 
 
 Case Processing Summary 
 
  N % 
Cases Valid 33 100,0 
Exclude
d(a) 
0 ,0 
Total 33 100,0 
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 
 Reliability Statistics 
 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
,748 6 
 
 
 
Reliability 
  
Scale: ALL VARIABLES X2 
 
 Case Processing Summary 
   N % 
Cases Valid 33 100,0 
Exclude
d(a) 
0 ,0 
Total 33 100,0 
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 
 Reliability Statistics 
 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
,733 9 
Reliability 
 
  
Scale: ALL VARIABLES Y 
 
 Case Processing Summary 
 
  N % 
Cases Valid 33 100,0 
Exclude
d(a) 
0 ,0 
Total 33 100,0 
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 
 
 
 Reliability Statistics 
 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
,727 6 
 
 
 
Regression 
 Variables Entered/Removed(b) 
 
Mode
l 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 X2, X1(a) . Enter 
a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: Y 
 
 
 Model Summary 
 
Mode
l R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
1 ,660(a) ,436 ,398 1,718 
a  Predictors: (Constant), X2, 
 ANOVA(b) 
 
Mode
l   
Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regressio
n 
68,433 2 34,217 11,594 ,000(a) 
Residual 88,536 30 2,951     
Total 156,970 32       
a  Predictors: (Constant), X2, X1 
b  Dependent Variable: Y 
 
 
 Coefficients(a) 
 
Mode
l   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients t Sig. 
B 
Std. 
Error Beta B 
Std. 
Error 
1 (Constan
t) 
8,400 4,076   2,061 ,048 
X1 ,179 ,137 ,211 1,305 ,202 
X2 ,374 ,115 ,524 3,246 ,003 
a  Dependent Variable: Y 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
